El clima institucional y el desempeño docente en la InstituciónEducativa  Ovidio Decroly, Yanacancha, Pasco, 2018 by Guillermo Rivera, Rosa Elvira
UNIVERSIDAD NACIONAL DE EDUCACIÓN 
Enrique Guzmán y Valle 
 









El clima institucional y el desempeño docente en la Institución Educativa 











Fernando Antonio FLORES LIMO 
 
 
Para optar al Grado Académico de  
Maestro en Ciencias de la Educación  
con mención en Gestión Educacional 
 

















El clima institucional y el desempeño docente en la Institución 
















A Dios, porque a él debo todos mis logros.  
A mi madre Juana Rivera, por brindarme la mejor 
herencia de esta vida que es una carrera profesional 
basada en principios y valores, y el sacrificio de ser 
padre y madre para con sus hijos.  
A mi hija Katya Herrera, por su apoyo y comprensión 




















A Dios, por darme la oportunidad de llegar a esta 
instancia. A mi familia, por brindarme su apoyo 
incondicional. Al Dr. Fernando Antonio Flores Limo 
por su estímulo y sus enseñanzas. A mis compañeros 
de estudios, por su amistad y por los momentos llenos 









Tabla de contenido 
Dedicatoria .......................................................................................................................... iii 
Reconocimientos .................................................................................................................. iv 
Tabla de contenido ................................................................................................................ v 
Lista de tabla ...................................................................................................................... viii 
Resumen ................................................................................................................................ x 
Abstract  ............................................................................................................................... xi 
Introducción ......................................................................................................................... xii 
Capítulo I. Planteamiento del problema ................................................................................ 1 
1.1 Determinación del problema ........................................................................................... 1 
1.2 Formulación del problema ............................................................................................... 2 
1.2.1 Problema general .......................................................................................................... 2 
1.2.2 Problemas específicos .................................................................................................. 3 
1.3 Objetivos .......................................................................................................................... 3 
1.3.1 Objetivo general ........................................................................................................... 3 
1.3.2 Objetivos específicos .................................................................................................... 3 
1.4  Importancia y alcances de la investigación .................................................................... 4 
1.4.1 Importancia de la Investigación .................................................................................... 4 
1.4.2 Alcances de la investigación......................................................................................... 5 
Capítulo II. Marco teórico ..................................................................................................... 6 
2.1 Antecedentes de la investigación ..................................................................................... 6 
vi 
 
2.1.1  Antecedentes internacionales ...................................................................................... 6 
2.1.2  Antecedentes nacionales .............................................................................................. 8 
2.2 Bases teóricas ................................................................................................................ 12 
2.2.1 Clima Institucional ..................................................................................................... 12 
2.2.2 Desempeño docente .................................................................................................... 24 
2.3 Definición de términos básicos ..................................................................................... 34 
Capítulo III. Hipótesis y variables ....................................................................................... 36 
3.1 Hipótesis ........................................................................................................................ 36 
3.1.1 Hipótesis general ........................................................................................................ 36 
3.1.2 Hipótesis específicas .................................................................................................. 36 
3.2 Variables ........................................................................................................................ 36 
3.3. Operacionalización de las variables ............................................................................. 38 
Capítulo IV. Metodología .................................................................................................... 39 
4.1 Enfoque de investigación .............................................................................................. 39 
4.2 Tipo de investigación .................................................................................................... 39 
4.3 Diseño de investigación ................................................................................................. 39 
4.4 Método de la investigación ............................................................................................ 40 
4.5 Población y muestra ...................................................................................................... 41 
4.6 Técnicas e instrumentos de recolección de información ............................................... 41 
4.7 Tratamiento estadístico de los datos .............................................................................. 43 
Capítulo V. Resultados ........................................................................................................ 44 
vii 
 
5.1 Validez y confiabilidad de los instrumentos .................................................................. 44 
5.1.1 Validez del instrumento .............................................................................................. 44 
5.1.2 Confiabilidad del instrumento .................................................................................... 45 
5.2 Presentación y análisis de resultados ............................................................................. 47 
5.3 Discusión de resultados ................................................................................................. 61 
Conclusiones ........................................................................................................................ 69 
Recomendaciones ................................................................................................................ 70 
Referencias .......................................................................................................................... 71 
Apéndices ............................................................................................................................ 74 
Apéndice A. Matriz de consistencia .................................................................................... 75 
Apéndice B. Ficha técnicas de los instrumentos ................................................................. 77 
Apéndice C. Cuestionario sobre clima institucional ........................................................... 78 
Apéndice D. Cuestionario sobre desempeño docente ......................................................... 79 
Apéndice E. Evidencia de la investigación ......................................................................... 82 









Lista de tabla 
 
Tabla 1.  Operacionalización variable Clima Institucional ................................................. 38 
Tabla 2. Operacionalización variable Desempeño Docente ................................................ 38 
Tabla 3. Validez de contenido por juicio de expertos, del cuestionario sobre clima 
institucional. .......................................................................................................... 44 
Tabla 4. Validez de contenido por juicio de expertos, del cuestionario sobre desempeño 
docente. .................................................................................................................. 45 
Tabla 5. Confiabilidad del cuestionario sobre clima institucional ...................................... 46 
Tabla 6. Confiabilidad del cuestionario sobre desempeño docente ..................................... 47 
Tabla 7. Distribución de la muestra de docentes según nivel asignado a la variable clima 
institucional. .......................................................................................................... 47 
Tabla 8. Distribución de la muestra de docentes, según nivel asignado a la dimensión 
motivación ............................................................................................................. 48 
Tabla 9.Distribución de la muestra de docentes, según nivel asignado a la dimensión 
comunicación. ........................................................................................................ 49 
Tabla 10. Distribución de la muestra de docentes, según nivel asignado a la dimensión 
manejo de conflictos. ............................................................................................. 49 
Tabla 11. Distribución de la muestra de docentes según nivel asignado a la dimensión 
trabajo en equipo. .................................................................................................. 50 
ix 
 
Tabla 12. Distribución de la muestra de docentes, según nivel asignado a la variable 
desempeño docente. ............................................................................................... 51 
Tabla 13. Distribución de la muestra de docentes, según nivel asignado al desempeño 
docente, en su dimensión preparación para el aprendizaje de los estudiantes. ..... 51 
Tabla 14. Distribución de la muestra de docentes, según nivel asignado al desempeño 
docente, en su dimensión enseñanza para el aprendizaje de los estudiantes. ........ 52 
Tabla 15. Distribución de la muestra de docentes, según nivel asignado al desempeño 
docente, en su dimensión participación en la gestión articulada a la comunidad. 53 
Tabla 16. Distribución de la muestra de docentes, según nivel asignado al desempeño 
docente, en su dimensión desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente.
 ............................................................................................................................... 54 
Tabla 17. Resultado de la prueba de bondad de ajuste K-S para las variables y dimensiones 
correspondientes. ................................................................................................... 55 
Tabla 18. Correlación entre las variables clima institucional y desempeño docente .......... 56 
Tabla 19. Correlación entre clima institucional, en su dimensión motivación y el 
desempeño docente. ............................................................................................... 57 
Tabla 20. Correlación entre clima institucional, en su dimensión comunicación afectiva y 
el desempeño docente. ........................................................................................... 58 
Tabla 21. Correlación entre clima institucional, en su dimensión manejo de conflictos y el 
desempeño docente. ............................................................................................... 59 
Tabla 22. Correlación entre clima institucional, en su dimensión trabajo en equipo y el 






El objetivo central del presente estudio de investigación fue establecer la relación 
que existe entre el clima institucional y el desempeño docente en la Institución Educativa 
Ovidio Decroly, Yanacancha, Pasco, 2018. El enfoque de la investigación utilizado fue el 
cuantitativo, con tipo de investigación sustantivo o de base, diseño descriptivo 
correlacional y método hipotético deductivo. La muestra se conformó con 32 docentes de 
la institución educativa en mención. La técnica utilizada para recabar la información 
respectiva fue la encuesta y los instrumentos utilizados fueron: Cuestionario sobre clima 
institucional y cuestionario sobre desempeño docente. Las conclusiones a las cuales se 
arribó, son las siguientes: Existe relación significativa entre el clima institucional, a nivel 
total y por las dimensiones: motivación, comunicación afectiva, manejo de conflictos y 
trabajo en equipo, y el desempeño docente en la institución educativa Ovidio Decroly, del 
distrito de Yanacancha, Región Pasco, 2018. 
 














The main objective of this research study was to establish the relationship between 
the institutional climate and the teaching performance in the Educational Institution Ovidio 
Decroly, Yanacancha, Pasco, 2018. The research approach used was quantitative, with a 
type of substantive research or basic, descriptive correlational design and hypothetical 
deductive method. The sample was made up of 32 teachers from the educational institution 
in question. The technique used to collect the respective information was the survey and 
the instruments used were: Questionnaire on institutional climate and questionnaire on 
teacher performance. The conclusions reached are the following: There is a significant 
relationship between the institutional climate, at the total level and the dimensions: 
motivation, affective communication, conflict management and teamwork, and the 
teaching performance at the educational institution Ovidio Decroly, from the district of 
Yanacancha, Pasco Region, 2018. 
 












El propósito del presente estudio de investigación fue establecer la relación existente 
entre el clima institucional y el desempeño docente de los docentes que laboraron en el 
periodo lectivo del año 2018 en la institución educativa Ovidio Decroly, del distrito de 
Yanacancha, Región Pasco. 
La problemática en torno a esto dos constructos en las instituciones educativas es 
bien álgida, de allí la necesidad de establecer una profunda reflexión sobre las 
dimensiones, indicadores y aspectos que se encuentran involucradas en ellas. El presente 
estudio se enmarca en las demandas que plantean el Proyecto Nacional de Educación para 
Todos, el Proyecto Educativo Nacional y el Proyecto Educativo Regional.   
Las amplias posibilidades que nos procuran el estudio de los constructos teóricos 
referidos al clima institucional y el desempeño docente en las instituciones educativas, es 
de suma trascendencia en la actualidad en tanto nos brinda la posibilidad sobre tener 
información específica sobre las dimensiones, indicadores y aspectos que la conforman. 
En esa perspectiva presentamos el siguiente estudio, que consta de cinco capítulos y 
sus respectivos rubros:  
En el primer capítulo, relacionado al planteamiento del problema, contiene la 
determinación del problema, la formulación del problema, los objetivos planteados en la 
investigación; tanto generales como específicos, la importancia y el alcance de este 
trabajo. 
El segundo capítulo en el cual se abordó el marco teórico, contiene los estudios 
antecedentes de la investigación, tanto nacionales como internacionales, los cuales sirven 
de sustento a la presente investigación, las bases teóricas relacionadas al tema que brindan 




El tercer capítulo se enfocó en la hipótesis de estudio tanto general, como las 
hipótesis específicas, así como también la descripción y la operacionalización de las 
variables que son parte del estudio. 
El cuarto capítulo concierne a la metodología, contiene el enfoque, tipo, diseño y 
método de la investigación, concretiza la población y la muestra del estudio, las técnicas e 
instrumentos que se usaron para recolectar datos de la investigación, así como también se 
detalla los procedimientos de recolección y análisis de los datos. 
En el quinto capítulo se detallan los resultados de la investigación, en primer lugar la 
validez y confiabilidad de los instrumentos utilizados, también se da a conocer los 
resultados y se presentan en base a tablas y gráficos, para posteriormente analizar los 
mismos y realizar la discusión comparada con otros trabajos de investigación. 
Finalmente se presentan las conclusiones a las que se llegaron después de haber 




Capítulo I.  Planteamiento del problema 
1.1 Determinación del problema 
Es un hecho preocupante percibir en la actualidad, que en la mayoría de las 
instituciones educativas, existen docentes que no tienen actitud de cambio y continúan con 
sus antiguos paradigmas, por otro lado hay docentes dinámicos dispuestos a estar 
actualizándose permanentemente, por lo cual muchas veces surge el recelo profesional; 
docentes que buscan participar en todas las actividades y conseguir algún tipo de 
protagonismo así como también docentes totalmente indiferentes a participar e 
involucrarse en las actividades de la Institución; todo ello hace que las relaciones humanas 
se rompan, generándose un clima tenso y muchas veces negativo. 
Las formas en las cuales se involucra, el nivel de participación en las actividades 
institucionales de la comunidad educativa y los niveles de satisfacción laboral en el cargo 
que desempeña cada docente, en las instituciones educativas nos permitirá percibir como se 
desarrolla clima institucional en la escuela.    
En cada institución educativa se generan diversas formas de relacionarse e 
interactuar, cuando realizan las distintas actividades escolares y en el cumplimiento de las 
normas y recomendaciones que emite el Ministerio de Educación. 
La Institución Educativa considerada como unidad de estudio en la presente 
investigación, no es ajena al problema relacionado al clima institucional que presentan las 
instituciones educativas en general;  si bien se presentan relaciones variadas y específicas, 
en ella también se ha podido observar que existe cierta tensión en las relaciones humanas, 
como producto de las diferencias de opiniones, escasa comunicación entre los miembros de 
la comunidad educativa, deseo de control sobre los cargos asumidos, el liderazgo no es 
asumido de manera adecuada, la discrepancia por el trabajo ya sea normativo o el estilo de 
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gestión; lo cual finalmente genera la disconformidad de algunos docentes que no aceptan la 
dinámica de la dirección. Todo ello afecta al clima que se vive dentro de la Institución 
Educativa e interfiere en las adecuadas relaciones interpersonales entre los miembros de 
ésta y por ende sobre el desempeño laboral. 
De allí la preocupación del presente estudio, que intenta analizar y evaluar las 
carencias y necesidades que existen dentro de la institución educativa, desde la perspectiva 
de la cultura laboral e investigar las situaciones tales como comunicación, motivación, 
participación, así como el trabajo en equipo; que desarrolla el personal directivo, docente y 
administrativo de la institución.  
Con el presente trabajo se quiere aportar nuevos conocimientos de esta relación que 
permita facilitar las relaciones interpersonales en las diferentes acciones laborales que 
realizan los docentes; y a los directivos establecerles propuestas que propicien un clima 
favorable a nivel institucional. 
Es importante tener presente que un buen clima institucional impulsará siempre el 
desempeño de nuestros docentes, siendo la clave para que los estudiantes puedan obtener 
una formación integral sólida y de calidad; es decir en una institución educativa donde el 
clima institucional es favorable, obviamente el desempeño del docente también lo será y 
por ende este favorecerá un aprendizaje efectivo de los estudiantes. 
1.2 Formulación del problema 
1.2.1 Problema general 
PG. ¿Cuál es la relación que existe entre el clima institucional y el desempeño docente en 




1.2.2 Problemas específicos 
PE1. ¿Cuál es la relación que existe entre el clima institucional, en su dimensión 
motivación, y el desempeño docente en la Institución Educativa Ovidio Decroly, 
Yanacancha, Pasco, 2018? 
PE2. ¿Cuál es la relación que existe entre el clima institucional, en su dimensión 
comunicación afectiva, y el desempeño docente en la Institución Educativa Ovidio 
Decroly, Yanacancha, Pasco, 2018? 
PE3. ¿Cuál es la relación que existe entre el clima institucional, en su dimensión manejo de 
conflictos, y el desempeño docente en la Institución Educativa Ovidio Decroly, 
Yanacancha, Pasco, 2018? 
PE4. ¿Cuál es la relación que existe entre el clima institucional, en su dimensión trabajo en 
equipo, y el desempeño docente en la Institución Educativa Ovidio Decroly, 
Yanacancha, Pasco, 2018? 
1.3 Objetivos 
1.3.1 Objetivo general 
OG. Determinar la relación que existe entre el clima institucional y el   desempeño docente 
en la Institución Educativa Ovidio Decroly, Yanacancha, Pasco, 2018. 
1.3.2 Objetivos específicos 
OE1. Establecer la relación que existe entre el clima institucional, en su dimensión 
motivación, y el desempeño docente en la Institución Educativa Ovidio Decroly, 
Yanacancha, Pasco, 2018. 
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OE2. Establecer la relación que existe entre el clima institucional, en su dimensión 
comunicación afectiva, y el desempeño docente en la Institución Educativa Ovidio 
Decroly, Yanacancha, Pasco, 2018. 
OE3. Establecer la relación que existe entre el clima institucional, en su dimensión manejo 
de conflictos, y el desempeño docente en la Institución Educativa Ovidio Decroly, 
Yanacancha, Pasco, 2018. 
OE4. Establecer la relación que existe entre el clima institucional, en su dimensión trabajo 
en equipo, y el desempeño docente en la Institución Educativa Ovidio Decroly, 
Yanacancha, Pasco, 2018. 
1.4  Importancia y alcances de la investigación 
1.4.1 Importancia de la Investigación 
La investigación: 
- Contribuirá de manera significativa en la mejora de la calidad educativa ya que 
permitirá abordar un aspecto importante dentro de las instituciones educativas, como lo es, 
el clima institucional que requiere ser transformado. 
- Permitirá conocer el clima institucional y el desempeño docente en la institución 
educativa, unidad de estudio de la presente investigación, con la finalidad de  poder hacer 
los cambios necesarios e implementar los planes de mejora educativa en la institución 
educativa de manera acertada, de esta manera mejorar el servicio educativo en beneficio de 
los estudiantes. 
-Guiará la ejecución de otros trabajos que establezcan nuevas correlaciones entre las 
variables de estudio a través de la metodología utilizada. 
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1.4.2 Alcances de la investigación 
En cuanto a los alcances, tenemos: 
Alcance temporal: 2018 
Alcance Institucional: Institución Educativa Ovidio Decroly. 
Alcance geográfico: Distrito de Yanacancha, Región Pasco. 
Alcance social: Docentes de la Institución Educativa. 




Capítulo II.  Marco teórico 
2.1 Antecedentes de la investigación 
Para la realización del presente trabajo de investigación se buscaron antecedentes en 
bibliotecas de universidades y páginas web, siendo las más relacionadas las siguientes: 
2.1.1  Antecedentes internacionales 
Uría (2011), en su investigación estudio: El clima organizacional y su incidencia en 
el desempeño laboral de los trabajadores de Andelas cía. Ltda. de la ciudad de Ambato.  
Universidad Técnica de Ambato. Tesis para optar el grado de Licenciado. Buscó 
determinar la incidencia del clima organizacional en el desempeño laboral de los 
trabajadores de Andelas Cía. Ltda. Se trata de un estudio de tipo descriptivo, diseño no 
experimental, transversal-correlacional. La técnica utilizada para el recojo de la 
información fue la encuesta y su instrumento el cuestionario. La investigación se realizó 
sobre una población de 36 personas miembros de Andelas Cía. Utilizó el muestreo no 
probabilístico. Entre sus conclusiones más importantes, Uría afirma que: existe 
inconformidad por parte de los trabajadores en cuanto al clima organizacional existente en 
Andelas Cía. Ltda. Por otra parte, el desempeño laboral de los trabajadores se ve afectado 
en gran medida por la aplicación del liderazgo autocrático, ya que impide la aportación de 
nuevas ideas y cohíbe a los trabajadores, quienes no dan un valor agregado a su trabajo 
diario. Asimismo, existe desmotivación en los trabajadores por la falta de reconocimiento a 
su labor de parte de los directivos.  
Alcalá (2011), en su investigación estudio: El Clima Organizacional en una 
Institución Pública de Educación Superior. Universidad de Papaloapan. Tesis para optar el 
grado de Licenciado. Se propuso evaluar el clima organizacional de una Institución Pública 
de Educación Superior por medio de la aplicación del cuestionario elaborado por Litwin y 
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Stringer (1968) para detectar los factores prevalecientes en la organización. El estudio es 
de tipo descriptivo, diseño no experimental, transversal-correlacional. Trabajó sobre la 
base de una población de 111 trabajadores del área administrativa y académica de una 
Institución Pública de Educación Superior. El instrumento empleado fue un cuestionario. 
Entre sus conclusiones afirma que: Los resultados de la investigación arrojaron que en 
general los trabajadores tienen una buena percepción de la IPES. Sin embargo, detectó que 
los trabajadores tienen una percepción regular del clima en las variables recompensa y 
conflictos. Por otra parte, los trabajadores tienen una percepción regular del clima 
organizacional en la variable conflictos; esta variable mide el grado de aceptación de las 
opiniones discrepantes y la tolerancia a enfrentar y solucionar los problemas tan pronto se 
manifiesten. La baja percepción en esta variable puede estar asociada a que en la 
institución están marcados los niveles jerárquicos y por tanto los canales de comunicación 
deben seguir estos peldaños, haciendo que los conflictos o discrepancias no se  resuelvan 
de manera instantánea. No obstante, dentro de pequeños grupos de trabajo, la 
comunicación suele ser mejor. 
Fernández (2006) analizó El Clima organizacional y supervisión del desempeño 
docente en instituciones de educación básica. Universidad Rafael Urdaneta. Tesis para 
optar el grado de Maestría. El objetivo fue determinar la relación entre el clima 
organizacional y la supervisión del desempeño docente en instituciones de Educación 
Básica del Circuito N° 1 del Municipio Maracaibo. Es una investigación descriptiva, de 
diseño no experimental, transaccional-correlacional. Se ejecutó en una población de 497 
docentes, con una muestra probabilística de 107 sujetos. Los datos se recolectaron 
mediante dos cuestionarios: uno de 16 ítems, que mide la variable clima organizacional y 
otro de 15 ítems, que mide la variable supervisión del desempeño docente. Se validaron 
mediante juicio de expertos y su confiabilidad se determinó mediante el coeficiente de 
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consistencia interna alfa Cronbach. Fernández concluyó que: existe una relación débil entre 
el clima organizacional y la supervisión del desempeño docente.   
  Gonzales (2005) realizó el trabajo titulado: Influencia de la acción gerencial del 
director de Educación Básica en la participación docente. Trabajo de Maestría en la 
universidad Experimental Libertador. Maracay. Venezuela. Sus resultados le permitieron 
confirmar que el estilo democrático de liderazgo permite un alto porcentaje en el índice de 
participación de los docentes, tanto en el planeamiento como en la ejecución de las 
diferentes actividades de la organización. Determinó, además, que existe relación entre el 
estilo de liderazgo del director y la participación del docente. Asimismo, que muchos 
directores, supervisores y administradores educativos, defienden el estilo autocrático de 
liderazgo en la administración educativa.  
2.1.2  Antecedentes nacionales 
Espejo (2017), en su tesis estudio: Gestión institucional y desempeño docente en la 
Institución Educativa Libertador José de San Martin, UGEL 14, Oyón, 2014. Universidad 
Nacional Enrique Guzmán y Valle. Tesis para optar el grado de Maestría. La investigación 
se planteó como objetivo general determinar la relación que existe entre la gestión 
institucional y el desempeño docente del nivel secundaria en la Institución Educativa 
Libertador José de San Martin, UGEL 14, Oyón, 2014. Para la recolección de datos se 
empleó la técnica de la encuesta y como instrumento un cuestionario para evaluar las 
variables en estudio. Se llegó a la conclusión que existe relación significativa entre el 
liderazgo directivo y el desempeño docente del nivel secundario en la Institución Educativa 
Libertador José de San Martin, UGEL 14, Oyón, 2014. 
Gutiérrez (2017), en su investigación estudio: Clima Organizacional y desempeño 
docente en una Institución Educativa pública y privada. Universidad Nacional Enrique 
Guzmán y Valle. Tesis para optar el grado de Maestría. La investigación se planteó como 
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objetivo determinar la relación existente entre el Clima Organizacional y el Desempeño 
Docente en la Institución Educativa Pública Fe y Alegría N° 17, del distrito de Villa el 
Salvador y la Institución Educativa Privada Salamanca del distrito de Villa María del 
Triunfo durante el año 2016, Lima. Para la recolección de datos se empleó la técnica de la 
encuesta y como instrumento un cuestionario para evaluar cada una de las variables. Se 
llegó a la conclusión que ell Clima Organizacional tiene relación significativa con el 
Desempeño Docente en la Institución Educativa Pública Fe y Alegría N° 17 del distrito de 
Villa el Salvador y en la Institución Educativa Privada Salamanca del distrito de Villa 
María del Triunfo, Lima, 2016 (Con un p < 0,05, y Rho de Spearman = 0.859 correlación 
positiva considerable). 
Orlandini (2017) en su tesis estudio: Clima Organizacional y desempeño docente en 
la Institución Educativa Antonia Moreno de Cáceres. Universidad Cesar Vallejo. Tesis 
para optar el grado de Maestría. La investigación tuvo como objetivo general determinar 
qué relación existe entre el clima organizacional y el desempeño docente en la Institución 
Educativa Antonia Moreno de Cáceres de la RED N° 07, UGEL N° 05 del distrito de San 
Juan de Lurigancho. Para la recolección de datos se utilizó la técnica de la encuesta y como 
instrumento un cuestionario que se aplicó en la I.E. Antonia Moreno de Cáceres, Red N° 
07 de la Ugel N° 05 de san Juan de Lurigancho, esta encuesta se realizó en un solo 
momento. Para el análisis respectivo de los datos arrojados por la encuesta se utilizó el 
programa del SSPS 21. Con los porcentajes obtenidos se presentaron las tablas de 
distribución de los datos en sus respectivos diagramas de barras. Para la demostración de 
hipótesis se realizó con la prueba estadística de Rho Spearman para determinar la relación 
entre las dos variables a un nivel de confianza del 95% y significancia del 5% Se llegó a la 
conclusión que existe relación significativa entre clima organizacional y el desempeño 
docente en la Institución Educativa Antonia Moreno de Cáceres, al apreciarse que existe 
10 
 
una correlación moderada entre ambas variables.  
Carhuachìn (2015) en su investigación: Clima Institucional, satisfacción laboral y el 
desempeño docente en las instituciones educativas cristiano evangélicas del distrito del 
Rimac-2015. Universidad Cesar Vallejo. Tesis para optar el grado de Maestría. La 
investigación planteó como objetivo determinar la relación entre el clima institucional, 
satisfacción laboral y el desempeño docente en las instituciones educativas cristianos 
evangélicos del distrito del Rímac – 2015. El tipo de investigación fue básica de naturaleza 
descriptiva – correlacional, el diseño no experimental de corte transversal-correlacional. La 
muestra fue censal con 59 docentes de los niveles de inicial, primaria y secundaria. Se 
aplicó la técnica de la encuesta con cuestionario tipo escala de Likert para las variables. Se 
llegó a la conclusión que el clima institucional y la satisfacción laboral se relacionan con el 
desempeño docente en las instituciones educativas cristiano evangélicas del distrito del 
Rímac – 2015 existiendo un nivel adecuado del clima institucional con el 61%, un nivel 
satisfecho de satisfacción laboral con el 49.2% y un nivel eficiente del desempeño docente 
con el 96.6%. 
 
Redolfo (2015) en su investigación estudio: Liderazgo pedagógico y su relación con 
el desempeño docente en las Instituciones Educativas públicas del nivel secundario de la 
Ugel Jauja departamento de Junín- 2015. Universidad nacional De Educación Enrique 
Guzmán y Valle. Tesis para optar al grado académico de Magister. Formuló como objetivo 
determinar la relación que existe entre las variables liderazgo pedagógico y desempeño 
docente en las Instituciones Educativas Públicas del nivel secundario de la Ugel Jauja, 
departamento de Junín. Para la recolección de datos de 139 profesores se tomó como 
muestra probabilística a 102 docentes a quienes se aplicó un cuestionario de 28 ítems para 
la variable liderazgo pedagógico y de 40 ítems para la variable desempeño docente. Se 
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concluyó que existe relación estadísticamente significativa entre el liderazgo pedagógico y 
el desempeño docente. También el liderazgo pedagógico y el desempeño docente en sus 
dimensiones preparación para el aprendizaje de los estudiantes, enseñanza para el 
aprendizaje de los estudiantes, participación en la gestión de la escuela y desarrollo de la 
profesionalidad y la identidad docente se mostró que existe una relación significativa al 
95% de nivel de confianza. Esta investigación es relevante porque suministró a esta 
investigación datos importantes en cuanto a aspectos teóricos y metodológicos debido a 
que es un estudio tipo descriptivo correlacional similar a esta investigación, es decir, sirvió 
como guía estructural, aunque los objetivos a alcanzar eran distintos, asimismo se 
consideraron aportes en relación a la variable desempeño, para el desarrollo del sustento 
teórico del estudio. 
Camones (2014) en su tesis Clima Institucional y desempeño docente en estudiantes 
de 4to y 5to Grado de Secundaria de la Institución Educativa Pablo Patrón de Chosica, 
Ugel N°6 de Vitarte. Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle. Tesis 
para optar el grado de Maestría. La investigación planteó como objetivo determinar la 
relación existente entre el clima institucional y el desempeño docente en los estudiantes del 
4to. Y 5to. Grado de educación secundaria de la institución educativa pública “Pablo 
Patrón” de Chosica de la Ugel N° 06 de Vitarte, 2013. Para la recolección de datos se 
empleó  la técnica de la encuesta y como instrumento un cuestionario constituido por 36 
ítems dirigido a los estudiantes para conocer las características de la variable clima 
institucional; de la misma manera, se empleó  la técnica de la encuesta y como instrumento 
un cuestionario constituido por 40 ítems, dirigido a los estudiantes, para conocer las 
características de la variable  desempeño docente La investigación llegó a la conclusión 
que  existe una correlación alta entre las variables clima institucional y desempeño 
docente, la cual se expresa en un 72%. 
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Mendoza  (2011) en su tesis Relación entre Clima Institucional y Desempeño 
Docente en Instituciones Educativas de Inicial de la Red N° 9-Callao. Universidad San 
Ignacio de Loyola. Tesis para optar el grado de Maestría. La investigación planteó como 
objetivo general identificar la relación existente entre el clima institucional y el desempeño 
docente en Instituciones Educativas de Inicial de la Red Nº 9-Callao. La investigación 
llega a la conclusión que existe relación significativa entre clima institucional y el 
desempeño docente en instituciones educativas de inicial de la Red Nº 9-Callao. De los 
resultados obtenidos se demuestra que hay relación entre clima institucional y el 
desempeño docente en las instituciones educativas de inicial de la Red Nº 9 Callao, al 
apreciar una correlación moderada entre clima institucional y desempeño docente, por lo 
que se concluye que a mejor clima institucional mejor es el desempeño docente. 
2.2 Bases teóricas 
2.2.1 Clima Institucional 
Definición 
Partimos de la premisa que el clima institucional es el conjunto de características del 
ambiente de trabajo que los trabajadores podemos percibir y que nos permiten o motivan a 
trabajar cada día. Un clima adecuado siempre será estimulante y fortalecerá el trabajo que 
se realiza, un clima tenso siempre dificultará la adecuada labor de quiénes prestan un 
servicio en la Institución. 
Chiavenato (2007) define al “clima Institucional como la influencia del medio sobre 
la motivación de los participantes siendo la condición propia de la organización en la cual 
se desarrolla las interrelaciones entre las personas así como la sincronía de todos los 
trabajos a realizar de manera efectiva en la organización”. (p. 87) 
  Así Hall (1996) nos dice que: “el clima institucional se manifiesta como el conjunto 
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de propiedades del ambiente laboral, que provienen de la percepción directa o indirecta de 
los empleados” (p. 89) 
Por su parte Serna (1997) define al clima institucional “como la manera en que las 
organizaciones hacen las cosas, establecen prioridades y dan importancia a las diferentes 
tareas institucionales.”(p. 37) 
Para Brunet (1999) el clima institucional es: La forma en que los trabajadores ven la 
realidad y la interpretación que hacen de ella, lo cual revista una vital importancia para la 
organización. Las características individuales de un trabajador actúan como un filtro a 
través del cual los fenómenos, objetivos de la organización y los comportamientos de los 
individuos que la conforman son interpretados y analizados para construir la percepción 
del clima en la organización. (p. 39) 
  Por su parte Escat Cortés, (2001) y Guillén y Guil, (2000) definen al “clima 
organizacional como aquellas percepciones de los profesionales sobre los comportamientos 
organizativos que afectan a su rendimiento en el trabajo”. 
  También Martínez (2003) manifiesta que el clima se refiere a “una percepción 
común o una reacción de individuos ante una situación. Por eso puede haber un clima de 
satisfacción, resistencia o participación y salubridad” (p.14). 
  De forma similar Rodríguez (2004) define “el clima organizacional como la 
percepción de los miembros de una organización respecto al trabajo, al ambiente físico, a 
las relaciones interpersonales y a las diversas regulaciones que afectan el trabajo”. 
Tal como podemos apreciar en las definiciones anteriores, el clima institucional es la 
percepción que se puede tener de una institución, la cual involucra las relaciones 
interpersonales, la forma de trabajo, los modos de comportamiento y el tipo de gestión que 
orienta a la Institución. Una percepción positiva de la institución reflejará un clima 
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institucional tranquilo y armonioso. Una percepción negativa de la Institución dará cuenta 
de un clima poco favorable. 
  Cuevas (2010) citando a Forehand y Von Gilmer (1964) define “el clima como las 
características propias del ambiente, sentido y opinado por quienes conviven en un espacio 
determinado, de ello se observa el orden, la justicia, equidad y relaciones entre las 
personas”. 
  En una Institución Educativa el clima está determinado por las relaciones 
interpersonales que en ella se establecen, si éstas se dan en un espacio de respeto y 
tolerancia contribuyen a una convivencia pacífica y armoniosa,  pero si por el contrario 
éstas se ven afectadas por la indiferencia, el egoísmo o el recelo profesional, se 
distorsionan o afectan  una adecuada convivencia. 
Por su parte el Ministerio de Educación (2010) describe el clima como una condición 
subjetiva que da cuenta de cuan gratificantes son las circunstancias en que se desenvuelven 
los procesos laborales. Está estrechamente ligado al grado de motivación del trabajador. 
Supone no sólo la satisfacción de necesidades fisiológicas y de seguridad, sino también la 
necesidad de pertenecer a un grupo social, de autoestima y realización personal. (P.5) 
En este sentido podemos decir que el clima institucional influye indiscutiblemente 
sobre la motivación de los trabajadores de una institución, y por ende sobre su 
comportamiento frente a su trabajo. Un docente que se siente motivado siempre buscará 
brindar un servicio de calidad y tratará en lo posible de destacar en la labor que realiza. 
En el presente trabajo consideramos que el clima Institucional viene a ser el ambiente 
que se vive en la Institución Educativa, el cual es generado a partir de las interrelaciones 
diarias de todos sus miembros. Este ambiente necesariamente involucra comportamientos, 
actitudes, creencias, motivaciones y aspiraciones de cada uno de los trabajadores de la 
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Institución. Un clima institucional adecuado es primordial e imprescindible para el 
adecuado funcionamiento de una Institución Educativa. 
Importancia del clima Institucional 
El clima institucional adecuado en las escuelas nos permite favorecer: 
- Una convivencia armónica y pacífica entre todos los miembros de la comunidad 
educativa. Los trabajadores se relacionan entre ellos en un ambiente de respeto 
que promueve y motiva el trabajo dentro de la Institución. 
- El bienestar de la Institución ya que cualquier decisión que se asuma siempre 
considerará la mejora de la misma y de todos los que se encuentren laborando en 
ella. Cuando un trabajador se siente parte importante de su centro de labor se 
vuelve más productivo y lo que hace siempre es en favor de su Institución.     
- La percepción de la Institución como un espacio tranquilo, seguro, pacífico capaz 
de enfrentar los problemas sociales que se le presenten. La Institución es vista 
como un espacio donde existen buenas relaciones y ello claramente influye en el 
desempeño de todos los que forman parte de ella. 
- El funcionamiento eficiente de la Institución. Todos los miembros de la 
institución al sentir que forman parte de un ambiente tranquilo y armonioso donde 
las relaciones interpersonales están basadas en el respeto y en una comunicación 
efectiva contribuyen a que la Institución funcione de manera eficiente. 
- El desarrollo personal y profesional de los trabajadores. Cuando los trabajadores 
se sienten bien en su centro de labor, hacen su mayor esfuerzo por cumplir su 
función de la mejor manera e inclusive logran ir más allá de lo esperado. 
- El aprendizaje de valores, el respeto a la diversidad, la tolerancia a puntos de vista 
diferentes, la práctica de habilidades sociales. 
- El logro de competencias personales, profesionales e institucionales. 
16 
 
Clasificación de los tipos de clima institucional 
En el presente estudio asumimos la clasificación de los tipos de clima, que se 
presentan seguidamente:  
Clima de tipo autoritario:  
Autoritarismo explotador: se caracteriza por la falta de confianza que tiene la 
dirección en sus trabajadores, el clima que se percibe es de miedo y temor. No se observa 
interacción entre los jefes o directivos y los trabajadores o docentes. La mayor parte de las 
decisiones son tomadas por los directivos sin considerar a los trabajadores o docentes.  
Autoritarismo paternalista: se caracteriza porque la dirección tiene confianza con sus 
trabajadores, se utiliza premios y castigos como estímulo para los trabajadores. En este 
clima la dirección juega con las necesidades sociales de los trabajadores, sin embargo, da 
la impresión de que se trabaja en un ambiente estable y estructurado. 
 Clima de tipo participativo  
Consultivo: se caracteriza por la confianza que existe entre los jefes o directivos con 
sus trabajadores, a los cuales se les permite participar en la  toma de decisiones específicas 
dentro de un clima participativo logrando satisfacer necesidades de estima. Se delegan 
funciones y están son ejercidas de la mejor manera. La comunicación es de tipo horizontal.  
Participación en grupo: se caracteriza porque la dirección tiene plena confianza en 
sus trabajadores. Los procesos de toma de decisiones buscan o están orientados a la 
integración de todos los niveles. La comunicación no se da solamente de manera 
ascendente o descendente, sino también de forma lateral. Los trabajadores están motivados 
por la participación, se trabaja en función de objetivos por rendimiento, las relaciones de 
trabajo (supervisor - supervisado) se basan en amistad y las responsabilidades compartidas. 
El funcionamiento de este sistema es el equipo de trabajo como mejor medio para alcanzar 
los objetivos a través de la participación estratégica (Disla y Ferreyra, 2003, p.43) 
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Dimensiones de clima institucional 
Motivación: 
Montes (1998), manifiesta que no se puede ignorar que el trabajo está en función de 
la personalidad y que ésta se proyecta en oficios y profesiones. En Perú, como en todas las 
culturas, se tiene una idiosincrasia, una forma de ser, una personalidad peculiar, la cual es 
importante considerar a fin de que el administrador se apoye en estos conocimientos para 
descubrir qué es lo que motiva a su personal (p. 36). 
Lo mencionado implica que el jefe o director de una Institución debe necesariamente 
conocer a su personal, sus fortalezas y debilidades, con la finalidad de potenciar aquellas 
fortalezas en bien de la Institución y ayudar a superar las debilidades presentadas. El 
conocer al personal con quien se labora permitirá enriquecer los beneficios que cada uno 
otorga a la Institución. 
Por su parte López (2003),comenta que : "los factores que determinan un nivel de 
motivación en el empleado son: El trabajo en sí, la responsabilidad, el progreso, 
crecimiento, realización, reconocimiento, posición, relaciones interpersonales, supervisión, 
supervisión técnica, políticas administrativas, estabilidad en el cargo, condiciones físicas, 
salario y vida personal" (p.17). 
Un trabajador que se siente bien en su trabajo, que siente que lo que hace es 
reconocido, que tiene oportunidades de crecimiento y realización profesional, siempre 
estará motivado a trabajar y desempeñarse con éxito en la Institución. Además buscará que 
su centro de labor o Institución destaque y promoverá cambios que contribuyan a ello. 
Robbins (2004) menciona que “la motivación se refiere al proceso mediante el cual 
los esfuerzos de una persona se ven energizados, dirigidos y sostenidos hacia el logro de 




Motivar y brindar recompensas a los trabajadores es una de las actividades más 
importantes y desafiantes que los directores o gerentes llevan a cabo. Para lograr que los 
trabajadores pongan su mayor empeño y esfuerzo  en el trabajo, los directores necesitan 
saber la forma y la razón de su motivación. Un jefe o director que conoce a su personal 
sabe cómo direccionar sus potencialidades en bien de la institución y como motivarlos para 
que el empeño y dedicación que ponen a su labor sea cada vez mayor. 
En este sentido Gurú (2010) define a: “la motivación como la necesidad, impulso o 
energía interna que posee o debe poseer una persona para hacer algo, para desarrollarse o 
acercarse a un desafío” (p.13) 
Por su parte Chiavenato (2007) menciona que: “El clima organizacional está 
íntimamente relacionado con el grado de motivación de sus integrantes. Cuando ésta es alta 
entre los miembros, el clima organizacional sube y se traduce en relaciones de satisfacción, 
ánimo, interés, colaboración, etc. Sin embargo, cuando la motivación entre los miembros 
es baja, ya sea debido a frustración o a barreras, el clima organizacional tiende a bajar, 
caracterizándose por estados de depresión, desinterés, apatía, insatisfacción, etc., pudiendo 
llegar, en casos extremos, a estados de agresividad, tumulto, inconformidad, etc., típicos de 
las situaciones en que los miembros se enfrentan abiertamente a la organización (como en 
los casos de las huelgas o manifestaciones, etcétera)” (p.58). 
De acuerdo con Chiavenato (2007); “Dar reconocimiento a las personas y no solo 
dinero constituye el elemento básico de la motivación humana. Para mejorar el desempeño, 
las personas deben percibir justicia en las recompensas que reciben” (p. 6).  
Es importante dejar claro  que es el reconocimiento lo que hace que las personas se 
sientan satisfechas y motivadas en el trabajo y es lo que  constituye un factor de 
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fortalecimiento del clima laboral. Si los trabajadores sienten que su trabajo es reconocido y 
valorado, sentirán la imperiosa necesidad de esforzarse mucho más con la finalidad de 
brindar un buen servicio. 
En un trabajo generalmente hay motivaciones externas, éstas provienen de fuera o 
del entorno de la persona y pueden ser motivaciones positivas como aquellas relacionadas 
con la recepción de premios o estímulos, aumento de sueldo, posibilidad de acceder a 
cargos superiores, obtención de bonificaciones o reconocimiento; o motivaciones negativas 
como las llamadas de atención, las sanciones públicas, los cambios a puestos inferiores e 
inclusive los despidos. (Urcola, 2008)  
Para Fischman (2000): Es la motivación interna la que se mantiene a largo plazo y 
crea lazos de lealtad con la organización. Cuando las organizaciones establecen incentivos 
basados sólo en elementos externos a la persona como bonos económicos, elevados 
sueldos, el personal solo se concentra en eso y pierde su motivación interior. Si se usan 
solo incentivos externos, después de un tiempo éstos serán lo único que valorará, y se 
habrá perdido la mística y el amor a la camiseta de la organización. La única forma de 
mantener motivados a los empleados es cuando se satisface los deseos internos de sus 
miembros y que genere un verdadero compromiso y motivación interna (p. 186). 
Por todo lo mencionado podemos decir que la motivación es el impulso que conduce 
o dirige a una persona a tomar la mejor elección. La motivación es la clave para lograr todo 
aquello que nos proponemos. Como docentes todos los días debemos sentirnos motivados 
a brindar lo mejor de nosotros, asumir compromisos y establecernos retos con nuestra labor 






Chiavenato (2007) dice que la comunicación es “El proceso por el cual se transmite 
información y significados de una persona a otra. Asimismo, es la manera de relacionarse 
con otras personas a través de ideas, hechos, pensamientos y valores” (p.59). 
A diario nos vemos en la necesidad de comunicarnos, el hacer saber nuestras ideas, el 
tratar de hacer respetar nuestras opiniones, el deseo de compartir nuestros intereses, la 
búsqueda de respuestas a nuestras inquietudes son solo algunos ejemplos que nos exige 
estar en permanente comunicación. En este sentido podemos decir que la comunicación es 
una exigencia diaria de nuestro día a día. 
La comunicación es el “fluido vital de una organización” (Gámez, 2007, p. 18). La 
comunicación se impregna en todas las actividades que se dan en una Institución Educativa 
y se puede concebir como una herramienta vital a partir de la cual los trabajadores 
reconocen su función dentro de la institución.  Gracias a la comunicación se pueden tomar 
las mejores decisiones, y si esta es fluida se puede llegar a conocer las dificultades que en 
la institución se presentan y se puede recabar evidencia para tomar las medidas necesarias 
que ayuden a mejorar o superar los problemas presentados. 
De hecho, hay que destacar lo delicado y complejo de una buena comunicación, dado 
que, como lo indica Robbins (2004), “Comunicación es la transferencia y la comprensión 
de significados; esto quiere decir que, si no se han transmitido la información o las ideas, la 
comunicación no se ha llevado a cabo” (p. 15).  
La comunicación en las organizaciones debe ser una comunicación efectiva y se 
consigue cuando los que dirigen la misma saben escuchar y saben expresarse asertivamente 
con su personal. Además la comunicación es un arma de doble filo ya que “bien utilizada, 
ayuda a generar un clima de confianza y unión del líder con su personal pero mal utilizada 
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puede provocar dolor, rabia e indignación y crear un ambiente destructivo en la 
organización” (Fischman, 2000, p. 110). 
En una Institución Educativa la comunicación debe ser permanente y fluida a la vez 
que muy asertiva dado que debemos tener cuidado que al mantener un intercambio de 
palabras, éstas no deben herir ni lastimar sino muy por el contrario deben ayudar a 
establecer una adecuada dinámica comunicativa basada en el respeto, la tolerancia, la 
apertura y siempre orientada a la búsqueda del bien común y la solución de problemas que 
muchas veces se presentan en las Instituciones Educativas. 
Manejo de conflictos 
Un conflicto es una situación en la cual dos o más partes perciben que el otro no le 
permite alcanzar sus objetivos, intereses o necesidades (Minedu 2009; Bedoya et al. 2007) 
También es considerado como la diferencia de dos partes que no concuerdan y que al 
ser percibidas dan como resultado interferencia. Cuando hay conflicto las partes que lo 
ocasionan entran en un desequilibrio que provoca insatisfacción, enfrentamiento y 
rivalidades (Robbins y Coulter, 2000). 
Davis y Newstrón (2001) refieren que “el conflicto es toda situación en la que dos o 
más partes se sienten en oposición. En otras palabras,  el conflicto es considerado 
diferencia de criterio, oposición o lucha entre dos o más personas o grupos”.  Un conflicto 
resulta muchas veces de la presión o insistencia que ejercen algunos por influir en 
personas, equipos u organizaciones. Esta presión altera la comunicación de los miembros 
de la institución, lo cual muchas veces les impide adaptarse al ambiente laboral. 
En este sentido se puede decir que si bien los conflictos son naturales en toda 
organización, su surgimiento puede responder a diferentes fuentes cuando las partes 
experimentan tensión entre aspectos como los siguientes (Minedu 2009; Bedoya et al. 
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2007; Girard y Koch 1997): 
- Sus valores, creencias y principios 
- Sus percepciones del conflicto 
- Sus necesidades e intereses 
- Sus relaciones interpersonales 
- La estructura y sistema organizacional  
- Los recursos escasos 
El manejo de conflictos constituye un aspecto fundamental del desempeño de los 
directivos y una de las habilidades fundamentales para liderar exitosamente una escuela 
(Msila 2012; Gelfand et al. 2012, Anderson 2007). 
Aprender a manejar los conflictos de manera asertiva es saber superar las dificultades 
sobreponiéndose a los problemas que estos puedan ocasionar. El líder de una institución 
necesariamente debe evaluar la situación, analizarla, detectar sus posibles causas con su 
equipo de trabajo,  en conjunto plantear o proponer posibilidades de solución y tomar 
decisiones siempre en bien de la institución y/o organización..  
Trabajo en equipo 
Un equipo es un grupo de personas que juntas trabajan para mejorar un proceso 
(Winter, 2000). En un equipo todos los integrantes son importantes, cada uno aportará con 
lo que sabe y con lo que ha aprendido a través de la experiencia para mejorar el trabajo 
realizado siembre en bien de la institución. 
El trabajo en equipo se refiere a la serie de estrategias, procedimientos y 
metodologías que utiliza un grupo humano para lograr las metas propuestas. 
Gurú (2010) refiriéndose al trabajo en equipo afirma que “Es el esfuerzo cooperativo 
que realiza un grupo pequeño para alcanzar los objetivos planteados. Supone confianza, 
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diálogo, colaboración, división del trabajo, metas claras, valoración de las ideas nuevas 
independiente de quien las propone, pluralismo, entre otras condiciones mínimas” (p.15). 
El trabajo en equipo implica interacción, coordinación, tolerancia, toma de 
decisiones y una actitud de apertura. El trabajo en equipo requiere objetivos claros, un 
esfuerzo conjunto y compromisos unificados. En una Institución Educativa el trabajo en 
equipo fortalece lazos de amistad, refuerza valores y orienta el trabajo de todos hacia el 
bien común.   
Para garantizar su desempeño eficiente, un buen equipo debe tener el siguiente 
código de conducta (Winter, 2000, p. 15): 
- Las decisiones se deben tomar en consenso.  
- Todos los miembros del equipo deben participar en la ejecución de las 
tareas.  
- Mantener absoluta confidencialidad sobre lo que se hace. 
- Saber escuchar a los demás. Considerar las opiniones de todos y tomar en 
cuenta el aporte que cada uno pueda brindar. 
- Asistir puntualmente a las reuniones y siempre preparados.  
- Levantar el acta respectiva de las reuniones realizadas. 
Para que un equipo realmente funcione se requiere el compromiso y desprendimiento 
de todos los miembros del mismo. Compromiso porque cada uno debe buscar brindar 
aportes enriquecedores al trabajo que ayuden al logro de los objetivos planteados y 
desprendimiento porque el trabajo en equipo apunta a un bienestar común, lo cual significa 
que los integrantes deben dejar de lado cualquier tipo de egoísmo o sentimiento de querer 
figurar más que los demás miembros de su equipo. 
En una Institución Educativa, el trabajo docente en equipo se da sobre todo cuando 
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se trata de adaptar el currículo al contexto, con la finalidad de insertar a la Institución 
Educativa en la comunidad y conseguir que los estudiantes logren aprendizajes de calidad 
(López, 2007). 
La institución debe estar vinculada al contexto en el cual se desarrolla y planificar las 
actividades a través de la adaptación o implementación del currículo. Organizarse a través 
de equipos de trabajo donde prevalezca una comunicación asertiva es la mejor forma de 
poder abarcar todos los aspectos que ésta involucre. Los equipos de trabajo que se formen 
deben estar totalmente comprometidos con el trabajo que se realiza y predispuestos a 
trabajar en un clima de armonía y respeto, de otra manera difícilmente se logrará los 
objetivos planteados. 
2.2.2 Desempeño docente 
Concepto de desempeño  
Es el conjunto de conductas laborales que cumple un trabajador; también se le 
conoce como rendimiento laboral o méritos laborales. El desempeño es considerado 
también como el desarrollo de las tareas y actividades de un empleado, en función a los 
estándares y los objetivos deseados por la Institución. El desempeño está formado por los 
conocimientos que tiene el trabajador en el cumplimiento de sus tareas, asimismo por las 
actitudes y el compromiso de los trabajadores, así como por los logros en productividad o 
resultados alcanzados. 
El docente es uno de los principales actores del sistema educativo, responsable de la 
formación de los nuevos ciudadanos, en este sentido asume una gran responsabilidad y 
gran compromiso con la labor que realiza. Si bien es cierto muchas veces es objeto de 
críticas y alabanzas de los distintos actores sociales, pues no pasa inadvertida su 
encomiable labor, siempre trabaja en su afán de conseguir una mejora en la calidad de 
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enseñanza que brinda. 
Chiavenato (2000) define el desempeño en términos generales como la percepción de 
la recompensa y el esfuerzo realizado, sustentado en las habilidades y capacidades de las 
personas y su percepción del papel que ejecutan (p. 356) 
Concepto de desempeño docente  
Según la OCDE (2003), "un docente se define como una persona cuya actividad 
profesional implica transmisión de conocimientos, actitudes y habilidades que se imparten 
a los alumnos matriculados en un programa educativo" 
En este sentido podemos decir que: 
El desempeño docente está relacionado con la movilización para alcanzar los 
aprendizajes, promoviendo el pensamiento crítico y creativo de sus estudiantes y la 
valoración positiva de la diversidad en todas sus expresiones; en un clima de convivencia 
democrática, inclusiva y acogedora, relacionada con la comunidad sobre la base del respeto 
por la cultura, y el rol de los padres de familia y demás actores locales. (MINEDU, 2012, 
p. 14) 
Por su parte Bahamonte (2013) citando a Chiavenato (2006) señala que “el 
desempeño laboral debe ser conocido y controlado para ajustar las operaciones a 
estándares previamente establecidos, es decir es la comparación del desempeño con lo que 
se planeó” (p.54). 
Zúñiga (2011, p. 68) citando a Montenegro (2003), señala que mientras la 
competencia es un patrón general de comportamiento, el desempeño es un conjunto de 
acciones concretas. El desempeño del docente se entiende como el cumplimiento de sus 
funciones; éste se halla determinado por factores asociados al propio docente, al estudiante 
y al entorno. Asimismo, el desempeño se ejerce en diferentes o niveles: el contexto socio-
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cultural, el entorno institucional, el ambiente de aula y sobre el propio docente, mediante 
una acción reflexiva. 
El desempeño docente es por lo tanto aquella labor o actividad que el docente realiza 
dentro del aula y que incluye diversos aspectos como las buenas relaciones con los 
estudiantes, la planificación y organización de la enseñanza, la gestión del clima en el aula, 
las relaciones con los padres de familia, la atención a la diversidad de estudiantes entre 
otros. En otras palabras el desempeño docente responde al cumplimiento de todas las 
responsabilidades asignadas en función al contexto y la realidad en la que este se 
desenvuelve. 
Teorías Psicológicas 
Son diversos los estudios y las experiencias realizadas en la conducta y el 
comportamiento de las personas las que sustentan el trabajo educativo, así en Valdez 
(2004) encontramos: 
- El constructivismo de Jean Piaget, su aporte nos dice que es el estudiante el que 
construye sus propios conocimientos, esta construcción la realiza todos los días, 
aprende haciendo con sus propias experiencias y en su relación con el entorno, esta 
construcción se inicia con los esquemas de los saberes previos que la persona trae 
consigo. El maestro es el que promueve el desarrollo y la autonomía de los 
estudiantes, su rol más importante es promover un ambiente de reciprocidad, de 
respeto y autoconfianza para el niño promoviendo también que construyan sus 
propios valores morales. 
- El conductismo de John Watson, considera que el aprendizaje es la respuesta 
apropiada que se recibe como resultado de un estímulo ambiental específico. 
Consiste en que el maestro es quien debe estar preparado para manejar hábilmente 
recursos tecnológicos conductuales (principios, procedimientos, programas 
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conductuales) todo ello para el logro eficiente de su enseñanza y sobre todo del 
aprendizaje de sus alumnos. 
- El humanismo representado por Maslow, entiende la satisfacción máxima de las 
personas en un orden jerárquico, según un orden prioritario de autorrealizaciones la 
cual es constante y continúo. El docente debe brindar los materiales didácticos sin 
restricción alguna ya que ello va a fomentar el auto-aprendizaje y la creatividad en 
los estudiantes. El maestro se convierte así en  el facilitador de la capacidad 
potencial de auto-realización de los estudiantes. 
- El cognitivismo con Ausubel, afirma que el aprendizaje es significativo cuando los 
nuevos conocimientos se incorporan en la estructura cognitiva del estudiante esto 
sucede cuando los nuevos conocimientos se relacionan con los antiguos 
conocimientos más aún cuando el estudiante toma interés por aprender. Ausubel 
considera que aprender significa comprender y propone diseñar para la acción 
docente el diseño de organizadores previos, los mapas conceptuales (puentes 
cognitivos) a través de los cuales los estudiantes puedan establecer relaciones 
significativas. Es el docente quien debe procurar llevar a la experimentación y a la 
reflexión temas de interés de los estudiantes con un apoyo y retroalimentación 
continuos para que logren un aprendizaje significativo. También debe conocer y 
hacer uso de estrategias que pueda aplicar en el proceso enseñanza- aprendizaje. 
- El histórico cultural con Vigotsky, considera el aprendizaje como un mecanismo 
fundamental del desarrollo en donde la interacción social se convierte en el motor 
del desarrollo, en esta interacción intervienen mediadores que guían al niño a 
desarrollar sus capacidades cognitivas, a esto se refiere la zona de desarrollo 
próximo, lo que el niño puede hacer por sí solo y lo que puede hacer con la ayuda 
de un adulto. Así el docente es considerado como el mediador del desarrollo de las 
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estructuras mentales en el estudiante para que sea capaz de construir aprendizajes 
más complejos. 
Marco del buen desempeño docente 
El Marco de Buen Desempeño Docente es una guía imprescindible para el diseño e 
implementación de las políticas y acciones de formación, evaluación y desarrollo docente a 
nivel nacional, y un paso adelante en el cumplimiento del tercer objetivo estratégico del 
Proyecto Educativo Nacional: “Maestros bien preparados ejercen profesionalmente la 
docencia”.  
Este nuevo instrumento de política educativa está al servicio de las tres políticas 
priorizadas por el Ministerio de Educación al 2016: aprendizajes de calidad y cierre de 
brechas, desarrollo docente con base en criterios concertados de buena docencia, y 
modernización y descentralización de la gestión educativa (MINEDU, 2012). 
El Marco de Buen Desempeño Docente se basa en una visión de docencia para el 
país. En ese sentido, se ha construido una estructura que posibilite expresarla evitando 
reducir el concepto de Marco a una de lista de cotejo. A continuación presentamos esta 
visión de docencia y los elementos que componen el Marco. La estructura de éste se 
organiza en un orden jerárquico de tres categorías: cuatro (4) dominios que comprenden 
nueve (9) competencias que a su vez contienen cuarenta (40) desempeños. 
En este sentido según MINEDU (2012)   El Marco de Buen Desempeño Docente 
define los dominios, las competencias y los desempeños que caracterizan una buena 
docencia y que son exigibles a todo docente de educación básica del país de la siguiente 
manera: 
Dominio, es un ámbito o campo del ejercicio docente que agrupa un conjunto de 
desempeños profesionales que inciden favorablemente en los aprendizajes de los 
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estudiantes. En todos los dominios subyace el carácter ético de la enseñanza, centrada en la 
prestación de un servicio público y en el desarrollo integral de los estudiantes. 
La competencia,  es la capacidad de resolver problemas y lograr propósitos, ella 
supone un actuar reflexivo que a su vez implica una movilización de recursos tanto 
internos como externos, con el fin de generar respuestas pertinentes en situaciones 
problemáticas y la toma de decisiones en un marco ético. 
Desempeño,  es la actuación observable de la persona que puede ser descrita y 
evaluada y que expresa su competencia. Proviene del inglés performance o perform, y tiene 
que ver con el logro de aprendizajes esperados y la ejecución de tareas asignadas (P.24) 
Propósitos del Marco del Desempeño docente 
Según MINEDU (2012)  los propósitos del Marco de Desempeño docente son los 
siguientes: 
a) Establecer un lenguaje común entre los que ejercen la profesión docente y los 
ciudadanos para referirse a los distintos procesos de la enseñanza. 
b) Impulsar que los docentes reflexionen sobre su práctica, se apropien de los 
desempeños que caracterizan la profesión y construyan, en comunidades de práctica, una 
visión compartida de la enseñanza. 
 c) Promover la revaloración social y profesional de los docentes para fortalecer su 
imagen como profesionales competentes que aprenden, se desarrollan y se perfeccionan en 
la práctica de la enseñanza.  
d) Guiar y dar coherencia al diseño e implementación de políticas de formación, 




Dimensiones del Desempeño Docente 
Preparación para el aprendizaje de los estudiantes 
Comprende la planificación del trabajo pedagógico a través de la elaboración del 
programa curricular, las unidades didácticas y las sesiones de aprendizaje en el marco de 
un enfoque intercultural e inclusivo. Refiere el conocimiento de las principales 
características sociales, culturales, materiales, inmateriales y cognitivas de sus estudiantes, 
el dominio de los contenidos pedagógicos y disciplinares, así como la selección de 
materiales educativos, estrategias de enseñanza y evaluación del aprendizaje. (MINEDU, 
2012, p. 25) 
Lograr aprendizajes en nuestros estudiantes requiere de un largo proceso de 
planificación que necesariamente debe considerar las características de nuestros niños, la 
realidad o el contexto en el que se desenvuelven,  los materiales con los que contamos y el 
manejo de información que debe tener el docente en relación a lo que se va a enseñar.  
Nuestra labor pedagógica sigue un proceso cuya única finalidad es el logro de aprendizajes 
de calidad y para la vida. 
MINEDU (2012) refiere que la dimensión preparación para el aprendizaje presenta 
dos competencias: 
Competencia 1  
Conoce y comprende las características de todos sus estudiantes y sus contextos, los 
contenidos disciplinares que enseña, los enfoques y procesos pedagógicos, con el propósito 
de promover capacidades de alto nivel y su formación integral.  
Competencia 2  
Planifica la enseñanza de forma colegiada, garantizando la coherencia entre los 
aprendizajes que quiere lograr en sus estudiantes, el proceso pedagógico, el uso de los 
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recursos disponibles y la evaluación, en una programación curricular en permanente 
revisión. 
Enseñanza para el aprendizaje de los estudiantes 
Comprende la conducción del proceso de enseñanza por medio de un enfoque que 
valore la inclusión y la diversidad en todas sus expresiones. Refiere la mediación 
pedagógica del docente en el desarrollo de un clima favorable al aprendizaje, el manejo de 
los contenidos, la motivación permanente de sus estudiantes, el desarrollo de diversas 
estrategias metodológicas y de evaluación, así como la utilización de recursos didácticos 
pertinentes y relevantes. Incluye el uso de diversos criterios e instrumentos que facilitan la 
identificación del logro y los desafíos en el proceso de aprendizaje, además de los aspectos 
de la enseñanza que es preciso mejorar. (MINEDU, 2012, p.25) 
Formar integralmente a nuestros estudiantes exige una mediación positiva y 
permanente. Los docentes debemos en principio crear un clima favorable para el 
aprendizaje, además debemos propiciar situaciones motivadoras y desafiantes para 
nuestros niños .También es importante manejar información y estrategias que les permita 
obtener aprendizajes duraderos y útiles para su vida. Un estudiante que aprende 
significativamente logra desenvolverse adecuadamente y con éxito en su contexto. 
MINEDU (2012) refiere que la dimensión enseñanza para el aprendizaje presenta 
tres competencias: 
Competencia 3  
Crea un clima propicio para el aprendizaje, la convivencia democrática y la vivencia 





Competencia 4  
Conduce el proceso de enseñanza con dominio de los contenidos disciplinares y el 
uso de estrategias y recursos pertinentes, para que todos los estudiantes aprendan de 
manera reflexiva y crítica lo que concierne a la solución de problemas relacionados con sus 
experiencias, intereses y contextos culturales.  
Competencia 5  
Evalúa permanentemente el aprendizaje de acuerdo con los objetivos institucionales 
previstos, para tomar decisiones y retroalimentar a sus estudiantes y a la comunidad 
educativa, teniendo en cuenta las diferencias individuales y los contextos culturales. 
Participación en la gestión de la escuela articulada a la comunidad 
Comprende la participación en la gestión de la escuela o la red de escuelas desde una 
perspectiva democrática para configurar la comunidad de aprendizaje. Refiere la 
comunicación efectiva  con los diversos actores de la comunidad educativa, la 
participación en la elaboración, ejecución y evaluación del Proyecto Educativo 
Institucional, así como la contribución al establecimiento de un clima institucional 
favorable. Incluye la valoración y respeto a la comunidad y sus características y la 
corresponsabilidad de las familias en los resultados de los aprendizajes. (MINEDU, 2012, 
p.26). 
Los docentes somos parte importante de la comunidad educativa y como tal debemos 
involucrarnos en todas las actividades que forman parte de ella. Además de ser parte activa 
de la comunidad y de contribuir con ella debemos también plasmar a través del PEI lo que 
buscamos ser más adelante en base a un análisis de nuestra realidad. Solo conociendo 
cómo somos, con qué contamos y qué problemas nos afecta podemos plantear actividades 
que nos ayuden a mejorar esa situación y delegar responsabilidades que permita el logro de 
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nuestros objetivos.  
MINEDU (2012) refiere que la dimensión participación en la gestión de la escuela 
articulada a la comunidad presenta dos competencias: 
Competencia 6  
Participa activamente, con actitud democrática, crítica y colaborativa, en la gestión 
de la escuela, contribuyendo a la construcción y mejora continua del Proyecto Educativo 
Institucional y así este pueda generar aprendizajes de calidad.  
Competencia 7  
Establece relaciones de respeto, colaboración y corresponsabilidad con las familias, 
la comunidad y otras instituciones del Estado y la sociedad civil; aprovecha sus saberes y 
recursos en los procesos educativos y da cuenta de los resultados. 
Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente 
Comprende el proceso y las prácticas que caracterizan la formación y desarrollo de la 
comunidad profesional de docentes. Refiere la reflexión sistemática sobre su práctica 
pedagógica, la de sus colegas, el trabajo en grupos, la colaboración con sus pares y su 
participación en actividades de desarrollo profesional. Incluye la responsabilidad en los 
procesos y resultados del aprendizaje y el manejo de información sobre el diseño e 
implementación de las políticas educativas a nivel nacional y regional. (MINEDU, 2012) 
Los docentes siempre estamos en constante aprendizaje y esto nos invita a 
reflexionar permanentemente sobre nuestra labor en las aulas y sobre nuestro desempeño 
en la institución. Pero no somos seres aislados, todos los días nos relacionamos con otros y 
esta interacción es más enriquecedora si existe una cooperación y colaboración permanente 
entre todos.  Cuando se da esta relación de aprendizaje compartido se logra un desarrollo 
profesional y una satisfacción por el trabajo realizado. 
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MINEDU (2012) refiere que la dimensión desarrollo de la profesionalidad y la 
identidad docente presenta dos competencias: 
Competencia 8  
Reflexiona sobre su práctica y experiencia institucional y desarrolla procesos de 
aprendizaje continuo de modo individual y colectivo, para construir y afirmar su identidad 
y responsabilidad profesional.  
Competencia 9  
Ejerce su profesión desde una ética de respeto de los derechos fundamentales de las 
personas, demostrando honestidad, justicia, responsabilidad y compromiso con su función 
social. 
2.3 Definición de términos básicos 
Desempeño docente. El desempeño docente está relacionado con la movilización 
para alcanzar los aprendizajes, promoviendo el pensamiento crítico y creativo de sus 
estudiantes y la valoración positiva de la diversidad en todas sus expresiones; en un clima 
de convivencia democrática, inclusiva y acogedora, relacionada con la comunidad sobre la 
base del respeto por la cultura, y el rol de los padres de familia y demás actores locales. 
(MINEDU, 2012, p. 14) 
Competencia. La competencia es la capacidad para resolver problemas y lograr 
propósitos, lo cual  supone un actuar reflexivo que a su vez implica una movilización de 
recursos tanto internos como externos, con el fin de generar respuestas pertinentes en 
situaciones problemáticas y la toma de decisiones en un marco ético. (MINEDU, 2012, p. 
26) 
Dominio. Dominio es un ámbito o campo del ejercicio docente que agrupa un 
conjunto de desempeños profesionales que inciden favorablemente en los aprendizajes de 
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los estudiantes. En todos los dominios subyace el carácter ético de la enseñanza, centrada 
en la prestación de un servicio público y en el desarrollo integral de los estudiantes. 
(MINEDU, 2012, P.24) 
Desempeño. Es la actuación observable de la persona que puede ser descrita y 
evaluada y que expresa su competencia. Proviene del inglés performance o perform, y tiene 
que ver con el logro de aprendizajes esperados y la ejecución de tareas asignada. 
(MINEDU, 2012, P.24) 
Clima Institucional. Es la influencia del medio sobre la motivación de los 
participantes siendo la condición propia de la organización en la cual se desarrolla las 
interrelaciones entre las personas así como la sincronía de todos los trabajos a realizar de 
manera efectiva en la organización. (Chiavenato, 2007, p. 87) 
Trabajo en equipo. Es el esfuerzo cooperativo que realiza un grupo pequeño para 
alcanzar los objetivos planteados. Supone confianza, diálogo, colaboración, división del 
trabajo, metas claras, valoración de las ideas nuevas independiente de quien las propone, 
pluralismo, entre otras condiciones mínimas. (Gurú, 2010, p.15). 
Motivación. Es la necesidad, impulso o energía interna que posee o debe poseer una 
persona para hacer algo, para desarrollarse o acercarse a un desafío. (Gurú, 2010, p.13) 
Comunicación. Es el proceso por el cual se transmite información y significados de 
una persona a otra. Asimismo, es la manera de relacionarse con otras personas a través de 
ideas, hechos, pensamientos y valores. (Chiavenato, 2007, p.59). 
Conflicto. Es una situación en la cual dos o más partes perciben que el otro no le 





Capítulo III. Hipótesis y variables 
3.1 Hipótesis  
3.1.1 Hipótesis general 
HG. Existe relación significativa entre el clima institucional y el   desempeño  docente en la 
Institución Educativa Ovidio Decroly, Yanacancha, Pasco, 2018. 
3.1.2 Hipótesis específicas 
HE1. Existe relación significativa entre el clima institucional, en su dimensión motivación, 
y el desempeño docente en la Institución Educativa Ovidio Decroly, Yanacancha, 
Pasco, 2018. 
HE2. Existe relación significativa entre el clima institucional, en su dimensión 
comunicación afectiva, y el desempeño docente en la Institución Educativa Ovidio 
Decroly, Yanacancha, Pasco, 2018. 
HE3. Existe relación significativa entre el clima institucional, en su dimensión manejo de 
conflictos, y el desempeño docente en la Institución Educativa Ovidio Decroly, 
Yanacancha, Pasco, 2018. 
HE4. Existe relación significativa entre el clima institucional, en su dimensión trabajo en 
equipo, y el desempeño docente en la Institución Educativa Ovidio Decroly, 
Yanacancha, Pasco, 2018. 
3.2 Variables  
Variables X (Clima Institucional) 
Definición conceptual 
El clima Institucional es la influencia del medio sobre la motivación de los 
participantes siendo la condición propia de la organización en la cual se desarrolla las 
37 
 
interrelaciones entre las personas así como la sincronía de todos los trabajos a realizar de 
manera efectiva en la organización (Chiavenato, 2007, p. 87). 
Definición operacional 
Incluye a las dimensiones: Motivación, comunicación, manejo de conflictos y trabajo 
en grupo. 
 
Variable Y (Desempeño Docente) 
 
Definición conceptual 
 El desempeño docente está relacionado con la movilización para alcanzar los 
aprendizajes, promoviendo el pensamiento crítico y creativo de sus estudiantes y la 
valoración positiva de la diversidad en todas sus expresiones; en un clima de convivencia 
democrática, inclusiva y acogedora, relacionada con la comunidad sobre la base del respeto 




Se incluye las dimensiones: Preparación para el aprendizaje de los estudiantes, 
enseñanza para el aprendizaje de los estudiantes, participación en la gestión de la escuela 





3.3. Operacionalización de las variables  
Tabla 1.   
Operacionalización variable Clima Institucional 







Manejo de conflictos  
 









Fuente: Percy Pizarro Prieto 
 
Tabla 2.  
Operacionalización variable Desempeño Docente  













Preparación para el aprendizaje de los 
estudiantes. 
 
Enseñanza para el aprendizaje de los 
estudiantes. 
 
Participación en la gestión de la 
escuela articulada a la comunidad. 
 






Fuente: Ministerio de Educación 
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Capítulo IV. Metodología 
4.1 Enfoque de investigación 
El enfoque de investigación utilizado en el presente estudio fue el cuantitativo. 
Hernández (2006, p.10)…utiliza la recolección y el análisis de datos para contestar 
preguntas de investigación y probar hipótesis establecidas previamente, y confía en la 
medición numérica, el conteo y frecuentemente en el uso de la Estadística para establecer 
con exactitud patrones de comportamiento en una población. 
4.2 Tipo de investigación 
El tipo de investigación utilizado en el estudio es el sustantivo o de base, también 
conocido como puro o fundamental, busca poner a prueba una teoría con escasa o ninguna 
intención de aplicar sus resultados a problemas prácticos. 
Valderrama (2013, p.38) se “preocupa por recoger información de la realidad para 
enriquecer el conocimiento teórico o científico, orientado al descubrimiento de principios y 
leyes” 
4.3 Diseño de investigación 
El diseño de la investigación es de tipo descriptivo-correlacional, del tipo transversal, 
ya que no se manipuló ni se sometió a pruebas las variables de estudio. 
Debemos tener claro que una investigación es no experimental cuando “se realiza sin 
manipular deliberadamente las variables, es decir se trata de estudios donde no hacemos 
variar de forma intencional las variables independientes para ver su efecto sobre otras 
variables”. (Hernández, 2010, p.149) 
Al respecto, Hernández, Fernández y Baptista (2010) sobre el corte transversal 
señalan: “Los diseños de investigación transeccional o transversal recolectan datos en un 
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solo momento, en un tiempo único. Su propósito es describir variables y analizar su 
incidencia e interrelación en un  momento dado. Es como tomar una fotografía de algo 
que sucede”. (p.151).  







M: Muestra de estudio. 
01: Observación de la variable clima institucional.  
02: Observación a la variable desempeño docente. 
R. Coeficiente de correlación 
4.4 Método de la investigación 
El método de investigación utilizado fue el hipotético – deductivo. 
Según Bernal (2006) “consiste en un procedimiento que parte de unas aseveraciones 
en calidad de hipótesis y busca refutar o falsear tales hipótesis, deduciendo de ellas 
conclusiones que deben confrontarse con los hechos” (p. 56). 
La característica de este método hipotético, es que se refiere al hecho de formular 
hipótesis que serán corroboradas mediante una contrastación; asimismo en lo 
concerniente al método deductivo, se refiere que de conclusiones para casos generales se 
puede pasar a casos específicos, como en cada institución educativa. 
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4.5 Población y muestra 
Población 
La población del estudio estuvo conformada por 32 docentes de la Institución 
Educativa Ovidio Decroly, del distrito de Yanacancha, de la Región Pasco, quienes se 
desempeñaron como docentes en el periodo lectivo del año 2018. 
Muestra 
Según Bernal (2006), “la muestra es la parte de la población que se selecciona, de la 
cual realmente se obtiene la información para el desarrollo del estudio y sobre la cual se 
efectuarán la medición y la observación de las variables objeto de estudio” (p.165).  
Finalmente la muestra quedó conformada por 32 docentes de la Institución Educativa 
Ovidio Decroly, del distrito de Yanacancha, de la Región Pasco, quienes se desempeñaron 
como docentes en el periodo lectivo del año 2018. 
4.6 Técnicas e instrumentos de recolección de información 
Técnica 
Durante el proceso de investigación se empleó la técnica de la encuesta. 
Según Morone (2012), refiriéndose a la encuesta afirma que “se utiliza el término 
encuesta para referirse a la técnica de recolección de datos que utiliza como instrumento un 
listado de preguntas que están fuertemente estructuradas y que recoge información para ser 
tratada estadísticamente, desde una perspectiva cuantitativa” (p.17). 
Instrumentos 
Cuestionario sobre el clima institucional 
Ficha técnica 
Nombre del instrumento: Cuestionario sobre clima institucional 
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Adaptación: Autor del estudio. 
Tipo de instrumento: Cuestionario. 
Objetivo: Esta prueba evalúa los niveles del clima institucional.  
Población a la que se dirige: Docentes de EBR. 
Número de ítem: 18  
Tiempo de administración: 20 minutos aproximadamente. 
Dimensiones: Motivación, comunicación afectiva, manejo de conflictos y trabajo en 
equipo.  
Cuestionario sobre el desempeño docente 
Ficha técnica 
Nombre del instrumento: Cuestionario sobre desempeño docente 
Adaptación: Autor del estudio. 
Tipo de instrumento: Encuesta. 
Objetivo: Esta prueba evalúa los niveles de desempeño docente.  
Población a la que se dirige: Docentes de EBR. 
Número de ítem: 40 
Aplicación: colectiva  
Tiempo de administración: 20 minutos aproximadamente. 
Dimensiones: preparación para el aprendizaje de los estudiantes, enseñanza para el 
aprendizaje de los estudiantes, participación en la gestión de la escuela articulada a la 
comunidad y desarrollo de la profesionalización y la identidad docente.  
43 
 
4.7 Tratamiento estadístico de los datos 
Una vez recolectados los datos proporcionados por los instrumentos se procederá al 
análisis estadístico respectivo, en el cual se utilizará el paquete estadístico para ciencias 
sociales SPSS (Statistical Packageforthe Social Sciences). Los datos serán tabulados y 
presentados en tablas y gráficos de acuerdo a las variables y dimensiones. 
Para la prueba de las hipótesis se aplicará el coeficiente Rho de Spearman, ya que el 













Capítulo V. Resultados 
5.1 Validez y confiabilidad de los instrumentos 
5.1.1 Validez del instrumento 
Validación del cuestionario sobre clima institucional y cuestionario sobre desempeño 
docente. 
La validación de los instrumentos del presente estudio consideró el criterio de juicio 
de expertos, recogiendo las opiniones y sugerencias de docentes con grados académicos de 
Maestro y Doctor en Ciencias de la Educación, que laboran en la Universidad Nacional de 
Educación Enrique Guzmán y Valle, y desarrollan las asignaturas de metodología de la 
investigación, evaluación o construcción de instrumentos. En un primer momento se les 
hizo llegar a cada uno de los expertos los siguientes documentos: Matriz de consistencia 
lógica del proyecto, tabla de especificaciones de los instrumentos, los instrumentos y la 
ficha de evaluación de los instrumentos. Seguidamente cada experto emitió un juicio 
valorativo sobre un conjunto de aspectos referidos a los instrumentos presentados a 
ser validados. El rango de los valores de cal i f icación de la  val idez oscila de 0 a 
100 puntos.  
Los resultados se muestran en la siguiente tabla: 
Tabla 3.  
Validez de contenido por juicio de expertos, del cuestionario sobre clima institucional. 
Expertos Puntaje Porcentaje 
Dr.  Fernando Flores Limo 92 92 
Dr. José Luis Montoya Salazar 92 92 
Dr. Mora Santiago, Rubén José 91 91 





Tabla 4.  
Validez de contenido por juicio de expertos, del cuestionario sobre desempeño docente. 
Expertos Puntaje Porcentaje 
Dr.  Fernando Flores Limo 91 91 
Dr. José Luis Montoya Salazar 90 90 
Dr. Mora Santiago, Rubén José 92 92 
 91,00 91,00 
 
Teniendo en cuenta que los puntajes promedios obtenidos, de 91,66 y 91,00; 
respectivamente para los cuestionarios sobre clima institucional y cuestionario sobre 
desempeño docente; podemos señalar que ambos instrumentos tiene un nivel de validez 
excelente. Por lo tanto son aplicables. 
5.1.2 Confiabilidad del instrumento 
La confiabilidad de un instrumento consiste en obtener el mismo resultado o uno 
compatible en diferentes experimentos o pruebas estadísticas. 
Prueba de confiabilidad del cuestionario sobre clima institucional y cuestionario 
sobre desempeño docente. Para la prueba de confiabilidad de los instrumentos, se aplicó la 
prueba estadística Alfa de Cronbach; de acuerdo a Hernández (2003) la confiabilidad se 
define como el grado en que un test es consistente al medir la variable que mide. 










El procedimiento consideró los siguientes pasos metodológicos:  
- Se determinó una muestra piloto de 07 docentes. 
- Los resultados obtenidos mediante la aplicación del software estadístico 
SPSS V23.0, son los siguientes: 
Tabla 5.  
Confiabilidad del cuestionario sobre clima institucional 
Alfa de Cronbach Nº de elementos













K: El número de ítems 
Si2 : Sumatoria de Varianzas de los 
Ítems 
ST2 : Varianza de la suma de los Ítems 
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Tabla 6.  




En las tablas respectivas, podemos apreciar el valor Alfa es de 0.9425 para el caso 
del cuestionario sobre clima institucional y el valor Alfa de 0,9659 para el caso del 
cuestionario sobre desempeño docente; según la tabla de valores de confiabilidad, ambos 
instrumentos tienen una confiabilidad excelente. Por lo tanto son aplicables. 
5.2 Presentación y análisis de resultados 
Estadísticos descriptivos 
Variable clima institucional.  
Tabla 7.  







En la tabla respectiva, observamos que el 71,87 % de la muestra de docentes de la 
institución educativa Ovidio Decroly, Yanacancha, Región Pasco, 2018; se perciben en el 
nivel medio en relación con la variable clima institucional, asimismo el 21,87 % se percibe 
en el nivel bajo y el 6,25 % se percibe en el nivel alto. La mayoría altamente significativa 
Alfa de Cronbach Nº de elementos
0, 9659 40 
Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 07 21,87 
Medio 23 71,87 
Alto 02   6,25 
Total 32 100,0 
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de la muestra de docentes de la institución educativa Ovidio Decroly, Yanacancha, Región 
Pasco, 2018, perciben a la variable clima institucional, entre los niveles medio y bajo. 
Dimensión: Motivación 
Tabla 8.  






En la tabla respectiva, observamos que el 78,12 % de la muestra de docentes de la 
institución educativa Ovidio Decroly, Yanacancha, Región Pasco, 2018; se perciben en el 
nivel medio en relación con la dimensión motivación, asimismo el 15,62 % se percibe en el 
nivel bajo y el 6,25 % se percibe en el nivel alto. La mayoría altamente significativa de la 
muestra de docentes de la institución educativa Ovidio Decroly, Yanacancha, Región 
Pasco, 2018, perciben a la dimensión motivación, entre los niveles medio y bajo. 
  
Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 05 15,62 
Medio 25 78,12 
Alto 02   6,25 





Distribución de la muestra de docentes, según nivel asignado a la dimensión 
comunicación.  
Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 07 21,87 
Medio 24 75,00 
Alto 01   3,12 
Total 32 100,0 
En la tabla respectiva, observamos que el 75,00 % de la muestra de docentes de la 
institución educativa Ovidio Decroly, Yanacancha, Región Pasco, 2018; se perciben en el 
nivel medio en relación con la dimensión comunicación, asimismo el 21,87 % se percibe 
en el nivel bajo y el 3,12 % se percibe en el nivel alto. La mayoría altamente significativa 
de la muestra de docentes de la institución educativa Ovidio Decroly, Yanacancha, Región 
Pasco, 2018, perciben a la dimensión comunicación, entre los niveles medio y bajo. 
Dimensión: Manejo de conflictos 
Tabla 10.  







Bajo 06 18,75 
Medio 22 68,75 
Alto 04 12,50 
Total 32 100,0 
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En la tabla respectiva, observamos que el 68,75 % de la muestra de docentes de la 
institución educativa Ovidio Decroly, Yanacancha, Región Pasco, 2018; se perciben en el 
nivel medio en relación con la dimensión manejo de conflictos, asimismo el 18,75 % se 
percibe en el nivel bajo y el 12,50 % se percibe en el nivel alto. La mayoría altamente 
significativa de la muestra de docentes de la institución educativa Ovidio Decroly, 
Yanacancha, Región Pasco, 2018, perciben a la dimensión manejo de conflictos, entre los 
niveles medio y bajo. 
Dimensión: Trabajo en equipo. 
Tabla 11. 
 Distribución de la muestra de docentes según nivel asignado a la dimensión trabajo en 
equipo.  
Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 08 25,00 
Medio 23 71,87 
Alto 01 3,12 
Total 32 100,0 
 
En la tabla respectiva, observamos que el 71,87 % de la muestra de docentes de la 
institución educativa Ovidio Decroly, Yanacancha, Región Pasco, 2018; se perciben en el 
nivel medio en relación con la dimensión trabajo en equipo, asimismo el 25,00 % se 
percibe en el nivel bajo y el 3,12 % se percibe en el nivel alto. La mayoría altamente 
significativa de la muestra de docentes de la institución educativa Ovidio Decroly, 
Yanacancha, Región Pasco, 2018, perciben a la dimensión trabajo en equipo, entre los 




Variable: Desempeño docente  
Tabla 12.  






En la tabla respectiva, observamos que el 75,00 % de la muestra de docentes de la 
institución educativa Ovidio Decroly, Yanacancha, Región Pasco, 2018; se perciben en el 
nivel medio en relación con la variable desempeño docente, asimismo el 21,87 % se 
percibe en el nivel bajo y el 3,12 % se percibe en el nivel alto. La mayoría altamente 
significativa de la muestra de docentes de la institución educativa Ovidio Decroly, 
Yanacancha, Región Pasco, 2018, perciben a la variable desempeño docente, entre los 
niveles medio y bajo. 
Dimensión: Preparación para el aprendizaje de los estudiantes 
Tabla 13.  
Distribución de la muestra de docentes, según nivel asignado al desempeño docente, en su 
dimensión preparación para el aprendizaje de los estudiantes.  
Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 05 15,62 
Regular 26 81,25 
Bueno 01   3,12 
Total 32 100.0 
 
Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo  07 21,87 
Medio 24 75,00 
Alto 01   3,12 
Total 32 100.0 
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En la tabla respectiva, observamos que el 81,25 % de la muestra de docentes de la 
institución educativa Ovidio Decroly, Yanacancha, Región Pasco, 2018; se perciben en el 
nivel medio en relación con la dimensión preparación para el aprendizaje de los 
estudiantes, asimismo el 15,62 % se percibe en el nivel bajo y el 3,12 % se percibe en el 
nivel alto. La mayoría altamente significativa de la muestra de docentes de la institución 
educativa Ovidio Decroly, Yanacancha, Región Pasco, 2018, perciben a la dimensión 
preparación para el aprendizaje de los estudiantes, entre los niveles medio y bajo. 
Dimensión: Enseñanza para el aprendizaje de los estudiantes 
Tabla 14. 
 Distribución de la muestra de docentes, según nivel asignado al desempeño docente, en su 





En la tabla respectiva, observamos que el 71,87 % de la muestra de docentes de la 
institución educativa Ovidio Decroly, Yanacancha, Región Pasco, 2018; se perciben en el 
nivel medio en relación con la dimensión enseñanza para el aprendizaje de los estudiantes, 
asimismo el 28,12 % se percibe en el nivel bajo y el 0,00 % se percibe en el nivel alto. La 
mayoría altamente significativa de la muestra de docentes de la institución educativa 
Ovidio Decroly, Yanacancha, Región Pasco, 2018, perciben a la dimensión enseñanza para 
el aprendizaje de los estudiantes, entre los niveles medio y bajo. 
  
Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 09 28,12 
Regular 23 71,87 
Bueno 00 0,00 
Total 32 100.0 
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Dimensión: Participación en la gestión de la escuela articulada a la comunidad.  
Tabla 15. 
Distribución de la muestra de docentes, según nivel asignado al desempeño docente, en su 






En la tabla respectiva, observamos que el 71,87 % de la muestra de docentes de la 
institución educativa Ovidio Decroly, Yanacancha, Región Pasco, 2018; se perciben en el 
nivel medio en relación con la dimensión participación en la gestión articulada a la 
comunidad, asimismo el 25,00 % se percibe en el nivel bajo y el 3,12 % se percibe en el 
nivel alto. La mayoría altamente significativa de la muestra de docentes de la institución 
educativa Ovidio Decroly, Yanacancha, Región Pasco, 2018, perciben a la dimensión 
participación en la gestión articulada a la comunidad, entre los niveles medio y bajo.  
  
Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 08 25,00 
Regular 23 71,87 
Bueno 01    3,12 
Total 32 100.0 
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Dimensión: Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente. 
Tabla 16.  
Distribución de la muestra de docentes, según nivel asignado al desempeño docente, en su 
dimensión desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente.  
Nivel Frecuencia Porcentaje 
Malo 07 21,87 
Regular 24 75,00 
Bueno 01   3,12 
Total 32 100.0 
 
Interpretación  
En la tabla respectiva, observamos que el 75,00 % de la muestra de docentes de la 
institución educativa Ovidio Decroly, Yanacancha, Región Pasco, 2018; se perciben en el 
nivel medio en relación con la dimensión desarrollo de la profesionalidad y la identidad 
docente, asimismo el 21,87 % se percibe en el nivel bajo y el 3,12 % se percibe en el nivel 
alto. La mayoría altamente significativa de la muestra de docentes de la institución 
educativa Ovidio Decroly, Yanacancha, Región Pasco, 2018, perciben a la dimensión 




Estadísticos inferenciales  
Prueba de normalidad 
Tabla 17.  
Resultado de la prueba de bondad de ajuste K-S para las variables y dimensiones 
correspondientes. 
Variable/Dimensiones  Kolmogorov-Smirnova 
 Estadístico gl Sig. 
Clima institucional  ,395 32 ,000 
Motivación  ,438 32 ,000 
Comunicación  ,389 32 ,000 
Manejo de conflictos 
Trabajo en equipo                         
           
 ,391 
,399                  
32 
32      
,000 
,000 
Desempeño docente   ,417 32 ,000 
Preparación para el aprendizaje 
de los estudiantes 
 ,398 32 ,000 
Enseñanza para el aprendizaje 
de los estudiantes 
 ,392 32 ,000 
Participación en la gestiòn de la 
escuela articulada a la 
comunidad. 
Desarrollo de la profesionalidad 
y la identidad docente.                  















a. Corrección de la significación de Lilliefors 
La tabla respectiva, presenta los resultados de la prueba de bondad de ajuste de 
Kolmogorov-Smirnov (K-S) para las variables y dimensiones en análisis. 
Como se observa que la mayoría de los puntajes de estas variables no se aproximan a 
una distribución normal, ya que los valores K-S oscilan entre ,389 y ,489. Asimismo el 
coeficiente obtenido es significativo p = ,000 (p< .05); los resultados indican que se está 
procesando datos no paramétricos, por lo tanto, la prueba estadística a usarse deberá ser no 




Prueba de hipótesis  













Hipótesis general: Clima institucional versus desempeño docente 
H0: No existe relación significativa entre el clima institucional y el   desempeño  docente 
en la Institución Educativa Ovidio Decroly, Yanacancha, Pasco, 2018. 
HG: Existe relación significativa entre el clima institucional y el   desempeño  docente en 
la Institución Educativa Ovidio Decroly, Yanacancha, Pasco, 2018. 
Rho de Spearman:  
Nivel de confianza al 95% 
Valor de significancia: 05.0  
Tabla 18.  












Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 32 32 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
Interpretación: Como se muestra en la tabla respectiva, la correlación de Spearman 
de 0, 643 y un valor p= 0,000 menor al nivel de 0,05, nos indican que se acepta la hipótesis 
alterna y se rechaza la hipótesis nula, concluyendo que: Existe relación significativa entre 
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el clima institucional y el   desempeño  docente en la Institución Educativa Ovidio 
Decroly, Yanacancha, Pasco, 2018. 
Hipótesis específica 1: Dimensión motivación versus desempeño docente 
H0: No existe relación significativa entre el clima institucional, en su dimensión 
motivación, y el desempeño docente en la Institución Educativa Ovidio Decroly, 
Yanacancha, Pasco, 2018. 
H1: Existe relación significativa entre el clima institucional, en su dimensión motivación, y 
el desempeño docente en la Institución Educativa Ovidio Decroly, Yanacancha, Pasco, 
2018. 
Rho de Spearman:  
Nivel de confianza al 95% 
Valor de significancia: 05.0  
Tabla 19.  












Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 32 32 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
Interpretación: Como se muestra en la tabla respectiva, la correlación de Spearman 
de 0.666 y un valor p= 0,000 menor al nivel de 0,05 se acepta la hipótesis alterna y se 
rechaza la hipótesis nula concluyendo que: Existe relación significativa entre el clima 
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institucional, en su dimensión motivación, y el desempeño docente en la Institución 
Educativa Ovidio Decroly, Yanacancha, Pasco, 2018. 
Hipótesis específica 2: Dimensión comunicación afectiva versus desempeño docente 
H0: No existe relación significativa entre el clima institucional, en su dimensión 
comunicación afectiva, y el desempeño docente en la Institución Educativa Ovidio 
Decroly, Yanacancha, Pasco, 2018. 
H2: Existe relación significativa entre el clima institucional, en su dimensión 
comunicación afectiva, y el desempeño docente en la Institución Educativa Ovidio 
Decroly, Yanacancha, Pasco, 2018. 
Rho de Spearman:  
Nivel de confianza al 95% 
Valor de significancia: 05.0  
Tabla 20.  












Sig. (bilateral) . ,000 
N 32 32 
Desempeño docente Coeficiente de 
correlación 
,692** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 32 32 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
Interpretación: Como se muestra en la tabla respectiva, la correlación de Spearman 
de 0, 692 y un valor p= 0,000 menor al nivel de 0,05 se acepta la hipótesis alterna y se 
rechaza la hipótesis nula concluyendo que: Existe relación significativa entre el clima 
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institucional, en su dimensión comunicación afectiva, y el desempeño docente en la 
Institución Educativa Ovidio Decroly, Yanacancha, Pasco, 2018. 
Hipótesis específica 3: Dimensión manejo de conflictos versus desempeño docente 
H0: No existe relación significativa entre el clima institucional, en su dimensión manejo de 
conflictos, y el desempeño docente en la Institución Educativa Ovidio Decroly, 
Yanacancha, Pasco, 2018. 
H3: Existe relación significativa entre el clima institucional, en su dimensión manejo de 
conflictos, y el desempeño docente en la Institución Educativa Ovidio Decroly, 
Yanacancha, Pasco, 2018. 
Rho de Spearman:  
Nivel de confianza al 95% 
Valor de significancia: 05.0  
Tabla 21.  
Correlación entre clima institucional, en su dimensión manejo de conflictos y el 
desempeño docente. 











Sig. (bilateral) . ,000 
N 32 32 
Desempeño docente. Coeficiente de 
correlación 
,611** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 32 32 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
Interpretación: Como se muestra en la tabla 17, la correlación de Spearman de 0,611 
y un valor p= 0,000 menor al nivel de 0,05 se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la 
hipótesis nula concluyendo que: Existe relación significativa entre el clima institucional, en 
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su dimensión manejo de conflictos, y el desempeño docente en la Institución Educativa 
Ovidio Decroly, Yanacancha, Pasco, 2018. 
Hipótesis específica 4: Dimensión trabajo en equipo versus desempeño docente 
H0: No existe relación significativa entre el clima institucional, en su dimensión trabajo en 
equipo, y el desempeño docente en la Institución Educativa Ovidio Decroly, 
Yanacancha, Pasco, 2018. 
H4: Existe relación significativa entre el clima institucional, en su dimensión trabajo en 
equipo, y el desempeño docente en la Institución Educativa Ovidio Decroly, 
Yanacancha, Pasco, 2018. 
Rho de Spearman:  
Nivel de confianza al 95% 
Valor de significancia: 05.0  
Tabla 22.  
Correlación entre clima institucional, en su dimensión trabajo en equipo y el desempeño 
docente. 
 Dimensión trabajo 










Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 32 32 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
Interpretación: Como se muestra en la tabla respectiva, la correlación de Spearman 
de 0, 685 y un valor p= 0,000 menor al nivel de 0,05 se acepta la hipótesis alterna y se 
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rechaza la hipótesis nula concluyendo que: Existe relación significativa entre el clima 
institucional, en su dimensión trabajo en equipo, y el desempeño docente en la Institución 
Educativa Ovidio Decroly, Yanacancha, Pasco, 2018. 
5.3 Discusión de resultados  
En relación con los estudios antecedentes 
Coincidimos con los resultados de: Espejo, R. (2017), en su tesis “Gestión 
institucional y desempeño docente en la Institución Educativa Libertador José de San 
Martin, UGEL 14, Oyón, 2014”. Universidad Nacional Enrique Guzmán y Valle. Tesis 
para optar el grado de Maestría. La investigación se planteó como objetivo general 
determinar la relación que existe entre la gestión institucional y el desempeño docente del 
nivel secundaria en la Institución Educativa Libertador José de San Martin, UGEL 14, 
Oyón, 2014. Para la recolección de datos se empleó la técnica de la encuesta y como 
instrumento un cuestionario para evaluar las variables en estudio. Se llegó a la conclusión 
que existe relación significativa entre el liderazgo directivo y el desempeño docente del 
nivel secundario en la Institución Educativa Libertador José de San Martin, UGEL 14, 
Oyón, 2014. 
Los resultados obtenidos en el estudio coinciden con los nuestros: Gutiérrez, L. 
(2017). “Clima Organizacional y desempeño docente en una Institución Educativa pública 
y privada”. Universidad Nacional Enrique Guzmán y Valle. Tesis para optar el grado de 
Maestría. La investigación se planteó como objetivo determinar la relación existente entre 
el Clima Organizacional y el Desempeño Docente en la Institución Educativa Pública Fe y 
Alegría N° 17, del distrito de Villa el Salvador y la Institución Educativa Privada 
Salamanca del distrito de Villa María del Triunfo durante el año 2016, Lima. Para la 
recolección de datos se empleó la técnica de la encuesta y como instrumento un 
cuestionario para evaluar cada una de las variables. Se llegó a la conclusión que ell Clima 
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Organizacional tiene relación significativa con el Desempeño Docente en la Institución 
Educativa Pública Fe y Alegría N° 17 del distrito de Villa el Salvador y en la Institución 
Educativa Privada Salamanca del distrito de Villa María del Triunfo, Lima, 2016 (Con un 
p < 0,05, y Rho de Spearman = 0.859 correlación positiva considerable). 
También coincidimos con las conclusiones de: Orlandini, A. (2017) en su tesis 
“Clima Organizacional y desempeño docente en la Institución Educativa Antonia Moreno 
de Cáceres”. Universidad Cesar Vallejo. Tesis para optar el grado de Maestría. La 
investigación tuvo como objetivo general determinar qué relación existe entre el clima 
organizacional y el desempeño docente en la Institución Educativa Antonia Moreno de 
Cáceres de la RED N° 07, UGEL N° 05 del distrito de San Juan de Lurigancho. Para la 
recolección de datos se utilizó la técnica de la encuesta y como instrumento un cuestionario 
que se aplicó en la I.E. Antonia Moreno de Cáceres, Red N° 07 de la Ugel N° 05 de san 
Juan de Lurigancho, esta encuesta se realizó en un solo momento. Para el análisis 
respectivo de los datos arrojados por la encuesta se utilizó el programa del SSPS 21. Con 
los porcentajes obtenidos se presentaron las tablas de distribución de los datos en sus 
respectivos diagramas de barras. Para la demostración de hipótesis se realizó con la prueba 
estadística de Rho Spearman para determinar la relación entre las dos variables a un nivel 
de confianza del 95% y significancia del 5% Se llegó a la conclusión que existe relación 
significativa entre clima organizacional y el desempeño docente en la Institución Educativa 
Antonia Moreno de Cáceres, al apreciarse que existe una correlación moderada entre 
ambas variables.  
Establecemos coincidencias con los hallazgos de: Carhuachìn, E. (2015). “Clima 
Institucional, satisfacción laboral y el desempeño docente en las instituciones educativas 
cristiano evangélicas del distrito del Rimac-2015”. Universidad Cesar Vallejo. Tesis para 
optar el grado de Maestría. La investigación planteó como objetivo determinar la relación 
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entre el clima institucional, satisfacción laboral y el desempeño docente en las instituciones 
educativas cristianos evangélicos del distrito del Rímac – 2015. El tipo de investigación 
fue básica de naturaleza descriptiva – correlacional, el diseño no experimental de corte 
transversal-correlacional. La muestra fue censal con 59 docentes de los niveles de inicial, 
primaria y secundaria. Se aplicó la técnica de la encuesta con cuestionario tipo escala de 
Likert para las variables. Se llegó a la conclusión que el clima institucional y la 
satisfacción laboral se relacionan con el desempeño docente en las instituciones educativas 
cristiano evangélicas del distrito del Rímac – 2015 existiendo un nivel adecuado del clima 
institucional con el 61%, un nivel satisfecho de satisfacción laboral con el 49.2% y un nivel 
eficiente del desempeño docente con el 96.6%. 
Del mismo modo, coincidimos con los resultados de: Redolfo (2015) en su 
investigación “Liderazgo pedagógico y su relación con el desempeño docente en las 
Instituciones Educativas públicas del nivel secundario de la Ugel Jauja departamento de 
Junín- 2015”. Universidad nacional De Educación Enrique Guzmán y Valle. Tesis para 
optar al grado académico de Magister. Formuló como objetivo determinar la relación que 
existe entre las variables liderazgo pedagógico y desempeño docente en las Instituciones 
Educativas Públicas del nivel secundario de la Ugel Jauja, departamento de Junín. Para la 
recolección de datos de 139 profesores se tomó como muestra probabilística a 102 
docentes a quienes se aplicó un cuestionario de 28 ítems para la variable liderazgo 
pedagógico y de 40 ítems para la variable desempeño docente. Se concluyó que existe 
relación estadísticamente significativa entre el liderazgo pedagógico y el desempeño 
docente. También el liderazgo pedagógico y el desempeño docente en sus dimensiones 
preparación para el aprendizaje de los estudiantes, enseñanza para el aprendizaje de los 
estudiantes, participación en la gestión de la escuela y desarrollo de la profesionalidad y la 
identidad docente se mostró que existe una relación significativa al 95% de nivel de 
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confianza. Esta investigación es relevante porque suministró datos importantes en cuanto a 
aspectos teóricos y metodológicos debido a que es un estudio tipo descriptivo correlacional 
similar a esta investigación, es decir, sirvió como guía estructural, aunque los objetivos a 
alcanzar eran distintos, asimismo se consideraron aportes en relación a la variable 
desempeño, para el desarrollo del sustento teórico del estudio. 
También coincidimos con las conclusiones de: Camones, G. (2014) en su tesis 
“Clima Institucional y desempeño docente en estudiantes de 4to y 5to Grado de Secundaria 
de la Institución Educativa Pablo Patrón de Chosica, Ugel N°6 de Vitarte”. Universidad 
Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle. Tesis para optar el grado de Maestría. La 
investigación planteó como objetivo determinar la relación existente entre el clima 
institucional y el desempeño docente en los estudiantes del 4to. y 5to. grado de educación 
secundaria de la institución educativa pública "Pablo Patrón" de Chosica de la Ugel N° 06 
de Vitarte, 2013. Para la recolección de datos se empleó  la técnica de la encuesta y como 
instrumento un cuestionario constituido por 36 ítems dirigido a los estudiantes para 
conocer las características de la variable clima institucional; de la misma manera, se 
empleó  la técnica de la encuesta y como instrumento un cuestionario constituido por 40 
ítems, dirigido a los estudiantes, para conocer las características de la variable  desempeño 
docente La investigación llegó a la conclusión que  existe una correlación alta entre las 
variables clima institucional y desempeño docente, la cual se expresa en un 72%. 
Coincidimos con los resultados reportados por: Mendoza, A. (2011) en su tesis 
“Relación entre Clima Institucional y Desempeño Docente en Instituciones Educativas de 
Inicial de la Red N° 9-Callao”. Universidad San Ignacio de Loyola. Tesis para optar el 
grado de Maestría. La investigación planteó como objetivo general identificar la relación 
existente entre el clima institucional y el desempeño docente en Instituciones Educativas 
de Inicial de la Red Nº 9-Callao. La investigación llega a la conclusión que existe relación 
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significativa entre clima institucional y el desempeño docente en instituciones educativas 
de inicial de la Red Nº 9-Callao. De los resultados obtenidos se demuestra que hay relación 
entre clima institucional y el desempeño docente en las instituciones educativas de inicial 
de la Red Nº 9 Callao, al apreciar una correlación moderada entre clima institucional y 
desempeño docente, por lo que se concluye que a mejor clima institucional mejor es el 
desempeño docente. 
Establecemos discrepancias con los hallazgos reportados por: Uría (2011), en su 
investigación “El clima organizacional y su incidencia en el desempeño laboral de los 
trabajadores de Andelas cía. Ltda. de la ciudad de Ambato”.  Universidad Técnica de 
Ambato. Tesis para optar el grado de Licenciado. Buscó determinar la incidencia del clima 
organizacional en el desempeño laboral de los trabajadores de Andelas Cía. Ltda. Se trata 
de un estudio de tipo descriptivo, diseño no experimental, transversal-correlacional. La 
técnica utilizada para el recojo de la información fue la encuesta y su instrumento el 
cuestionario. La investigación se realizó sobre una población de 36 personas miembros de 
Andelas Cía. Utilizó el muestreo no probabilístico. Entre sus conclusiones más 
importantes, Uría afirma que: existe inconformidad por parte de los trabajadores en cuanto 
al clima organizacional existente en Andelas Cía. Ltda. Por otra parte, el desempeño 
laboral de los trabajadores se ve afectado en gran medida por la aplicación del liderazgo 
autocrático, ya que impide la aportación de nuevas ideas y cohíbe a los trabajadores, 
quienes no dan un valor agregado a su trabajo diario. Asimismo, existe desmotivación en 
los trabajadores por la falta de reconocimiento a su labor de parte de los directivos.  
Aceptamos los planteamientos de: Alcalá (2011), en su estudio “El Clima 
Organizacional en una Institución Pública de Educación Superior”. Universidad de 
Papaloapan. Tesis para optar el grado de Licenciado. Se propuso evaluar el clima 
organizacional de una Institución Pública de Educación Superior por medio de la 
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aplicación del cuestionario elaborado por Litwin y Stringer (1968) para detectar los 
factores prevalecientes en la organización. El estudio es de tipo descriptivo, diseño no 
experimental, transversal-correlacional. Trabajó sobre la base de una población de 111 
trabajadores del área administrativa y académica de una Institución Pública de Educación 
Superior. El instrumento empleado fue un cuestionario. Entre sus conclusiones afirma que: 
Los resultados de la investigación arrojaron que en general los trabajadores tienen una 
buena percepción de la IPES. Sin embargo, detectó que los trabajadores tienen una 
percepción regular del clima en las variables recompensa y conflictos. Por otra parte, los 
trabajadores tienen una percepción regular del clima organizacional en la variable 
conflictos; esta variable mide el grado de aceptación de las opiniones discrepantes y la 
tolerancia a enfrentar y solucionar los problemas tan pronto se manifiesten. La baja 
percepción en esta variable puede estar asociada a que en la institución están marcados los 
niveles jerárquicos y por tanto los canales de comunicación deben seguir estos peldaños, 
haciendo que los conflictos o discrepancias no se resuelvan de manera instantánea. No 
obstante, dentro de pequeños grupos de trabajo, la comunicación suele ser mejor. 
Aceptamos los planteamientos de: Fernández (2006) analizó “El Clima 
organizacional y supervisión del desempeño docente en instituciones de educación 
básica”. Universidad Rafael Urdaneta. Tesis para optar el grado de Maestría. El objetivo 
fue determinar la relación entre el clima organizacional y la supervisión del desempeño 
docente en instituciones de Educación Básica del Circuito N° 1 del Municipio Maracaibo. 
Es una investigación descriptiva, de diseño no experimental, transaccional-correlacional. 
Se ejecutó en una población de 497 docentes, con una muestra probabilística de 107 
sujetos. Los datos se recolectaron mediante dos cuestionarios: uno de 16 ítems, que mide la 
variable clima organizacional y otro de 15 ítems, que mide la variable supervisión del 
desempeño docente. Se validaron mediante juicio de expertos y su confiabilidad se 
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determinó mediante el coeficiente de consistencia interna alfa Cronbach. Fernández 
concluyó que: existe una relación débil entre el clima organizacional y la supervisión del 
desempeño docente.   
En relación con los estadísticos 
La mayoría significativa de la muestra de docentes de la institución educativa Ovidio 
Decroly, Yanacancha, Región Pasco, 2018, perciben a la variable clima institucional, a 
nivel total y en las dimensiones: motivación, comunicación afectiva, manejo de conflictos 
y trabajo en equipo, entre los niveles medio y bajo. 
La mayoría significativa de la muestra de docentes de la institución educativa Ovidio 
Decroly, Yanacancha, Región Pasco, 2018, perciben a la variable desempeño docente, a 
nivel total y en las dimensiones: preparación para el aprendizaje de los estudiantes, 
enseñanza para el aprendizaje de los estudiantes, participación en la gestión de la escuela 
articulada a la comunidad y desarrollo de la profesionalización y la identidad docente, 
entre los niveles medio y bajo. 
Existe relación significativa entre el clima institucional y el   desempeño  docente en 
la Institución Educativa Ovidio Decroly, Yanacancha, Pasco, 2018. 
Existe relación significativa entre el clima institucional, en su dimensión motivación, 
y el desempeño docente en la Institución Educativa Ovidio Decroly, Yanacancha, Pasco, 
2018. 
Existe relación significativa entre el clima institucional, en su dimensión 
comunicación afectiva, y el desempeño docente en la Institución Educativa Ovidio 
Decroly, Yanacancha, Pasco, 2018. 
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Existe relación significativa entre el clima institucional, en su dimensión manejo de 
conflictos, y el desempeño docente en la Institución Educativa Ovidio Decroly, 
Yanacancha, Pasco, 2018. 
Existe relación significativa entre el clima institucional, en su dimensión trabajo en 
























1.- La mayoría significativa de la muestra de docentes de la institución educativa Ovidio 
Decroly, Yanacancha, Región Pasco, 2018, perciben a la variable clima institucional, a 
nivel total y en las dimensiones: motivación, comunicación afectiva, manejo de 
conflictos y trabajo en equipo, entre los niveles medio y bajo. 
2.- La mayoría significativa de la muestra de docentes de la institución educativa Ovidio 
Decroly, Yanacancha, Región Pasco, 2018, perciben a la variable desempeño docente, 
a nivel total y en las dimensiones: preparación para el aprendizaje de los estudiantes, 
enseñanza para el aprendizaje de los estudiantes, participación en la gestión de la 
escuela articulada a la comunidad y desarrollo de la profesionalización y la identidad 
docente, entre los niveles medio y bajo. 
3.- Existe relación significativa entre el clima institucional y el   desempeño  docente en la 
Institución Educativa Ovidio Decroly, Yanacancha, Pasco, 2018. 
4.- Existe relación significativa entre el clima institucional, en su dimensión motivación, y 
el desempeño docente en la Institución Educativa Ovidio Decroly, Yanacancha, Pasco, 
2018. 
5.- Existe relación significativa entre el clima institucional, en su dimensión comunicación 
afectiva, y el desempeño docente en la Institución Educativa Ovidio Decroly, 
Yanacancha, Pasco, 2018. 
6.- Existe relación significativa entre el clima institucional, en su dimensión manejo de 
conflictos, y el desempeño docente en la Institución Educativa Ovidio Decroly, 
Yanacancha, Pasco, 2018. 
7.- Existe relación significativa entre el clima institucional, en su dimensión trabajo en 
equipo, y el desempeño docente en la Institución Educativa Ovidio Decroly, 






1.- Se sugiere realizar investigaciones de profundidad, que consideren las dimensiones, 
indicadores y aspectos involucrados en las variables clima institucional y desempeño 
docente, a fin de contar con información insumo para la toma de decisiones. 
2.- Sería pertinente promover talleres, charlas y programas de sensibilización y reflexión 
para los docentes acerca de las bondades que nos pueda brindar un clima institucional 
de los más óptimo y democrático. 
3.- Es necesario promover e incentivar en los docentes, la promoción de climas 
institucionales óptimos. 
4.- Trabajar sobre la base del Buen desempeño docente, a fin de generar competencias que 
consideren los intereses de los estudiantes y las necesidades del contexto donde se 
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Apéndice A. Matriz de consistencia  
El clima institucional y el desempeño docente en la Institución Educativa Ovidio Decroly, Yanacancha, Pasco, 2018 
Problemas Objetivos Hipótesis   Metodología 
Problema General 
¿Cuál es la relación que existe entre el clima 
institucional y el desempeño docente en la 
Institución Educativa Ovidio Decroly, 
Yanacancha, Pasco, 2018? 
Problemas  específicos 
¿Cuál es la relación que existe entre el clima 
institucional, en su dimensión motivación, y 
el desempeño docente en la Institución 
Educativa Ovidio Decroly, Yanacancha, 
Pasco, 2018? 
¿Cuál es la relación que existe entre el clima 
institucional, en su dimensión comunicación 
afectiva, y el desempeño docente en la 
Institución Educativa Ovidio Decroly, 
Yanacancha, Pasco, 2018? 
Objetivo General 
Determinar la relación que existe 
entre el clima institucional y el   
desempeño docente en la 
Institución Educativa Ovidio 
Decroly, Yanacancha, Pasco, 
2018. 
Objetivos específicos 
Establecer la relación que existe 
entre el clima institucional, en su 
dimensión motivación, y el 
desempeño docente en la 
Institución Educativa Ovidio 
Decroly, Yanacancha, Pasco, 
2018. 
Hipótesis General 
Existe relación significativa 
entre el clima institucional y el   
desempeño  docente en la 
Institución Educativa Ovidio 
Decroly, Yanacancha, Pasco, 
2018. 
Hipótesis específicas 
Existe relación significativa 
entre el clima institucional, en 
su dimensión motivación, y el 
desempeño docente en la 
Institución Educativa Ovidio 









Método de investigación 
Hipotético-Deductivo 
Población y muestra: 
La población está conformada 
por todos los docentes de la 
Institución Educativa Ovidio 
Decroly, Yanacancha, Región 
Pasco, 2018.  
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¿Cuál es la relación que existe entre el clima 
institucional, en su dimensión manejo de 
conflictos, y el desempeño docente en la 
Institución Educativa Ovidio Decroly, 
Yanacancha, Pasco, 2018? 
¿Cuál es la relación que existe entre el clima 
institucional, en su dimensión trabajo en 
equipo, y el desempeño docente en la 
Institución Educativa Ovidio Decroly, 
Yanacancha, Pasco, 2018? 
Establecer la relación que existe 
entre el clima institucional, en su 
dimensión comunicación afectiva, 
y el desempeño docente en la 
Institución Educativa Ovidio 
Decroly, Yanacancha, Pasco, 
2018. 
Establecer la relación que existe 
entre el clima institucional, en su 
dimensión manejo de conflictos, y 
el desempeño docente en la 
Institución Educativa Ovidio 
Decroly, Yanacancha, Pasco, 
2018. 
Establecer la relación que existe 
entre el clima institucional, en su 
dimensión trabajo en equipo, y el 
desempeño docente en la 
Institución Educativa Ovidio 
Decroly, Yanacancha, Pasco, 
2018. 
Existe relación significativa 
entre el clima institucional, en 
su dimensión comunicación 
afectiva, y el desempeño 
docente en la Institución 
Educativa Ovidio Decroly, 
Yanacancha, Pasco, 2018. 
Existe relación significativa 
entre el clima institucional, en 
su dimensión manejo de 
conflictos, y el desempeño 
docente en la Institución 
Educativa Ovidio Decroly, 
Yanacancha, Pasco, 2018. 
Existe relación significativa 
entre el clima institucional, en 
su dimensión trabajo en equipo, 
y el desempeño docente en la 
Institución Educativa Ovidio 
Decroly, Yanacancha, Pasco, 
2018. 
La muestra consideró a los 32 
docentes de la Institución 
Educativa Ovidio Decroly, 
Yanacancha, Región Pasco, 
2018.  




sobre clima institucional 
Cuestionario sobre desempeño 
docente 
El muestreo es no 




Apéndice B. Ficha técnicas de los instrumentos 
Cuestionario sobre el clima institucional 
Ficha técnica 
Nombre del instrumento: Cuestionario sobre clima institucional 
Adaptación: Autor del estudio. 
Tipo de instrumento: Cuestionario. 
Objetivo: Esta prueba evalúa los niveles del clima institucional.  
Población a la que se dirige: Docentes de EBR. 
Número de ítem: 18  
Tiempo de administración: 20 minutos aproximadamente. 
Dimensiones: Motivación, comunicación afectiva, manejo de conflictos y trabajo en 
equipo.  
Cuestionario sobre el desempeño docente 
Ficha técnica 
Nombre del instrumento: Cuestionario sobre desempeño docente 
Adaptación: Autor del estudio. 
Tipo de instrumento: Encuesta. 
Objetivo: Esta prueba evalúa los niveles de desempeño docente.  
Población a la que se dirige: Docentes de EBR. 
Número de ítem: 40 
Aplicación: colectiva  
Tiempo de administración: 20 minutos aproximadamente. 
Dimensiones: preparación para el aprendizaje de los estudiantes, enseñanza para el 
aprendizaje de los estudiantes, participación en la gestión de la escuela articulada a la 
comunidad y desarrollo de la profesionalización y la identidad docente.  
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Apéndice C. Cuestionario sobre clima institucional 
Estimado docente: 
Te solicitamos tu colaboración sincera para que respondas las preguntas del siguiente 
cuestionario, marcando con un aspa(X) la opción que consideres correcta. 
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 
1 2 3 4 5 
 
Motivación 1 2 3 4 5 
1. Motivación por el trabajo en la Institución Educativa.      
2. Me resigno cuando me enfrento a grandes dificultades.      
3. En mi trabajo tiendo a asignarme objetivos positivos.      
4. Defiendo mis opiniones cuando estoy hablando en público      
Comunicación      
5. Atiendo las opiniones de mis colegas y estudiantes.      
6. Muestro una actitud comunicativa de apoyo y 
colaboración. 
     
7. Me muestro abierto y comunicativo con mis colegas.      
8. Utilizo un lenguaje coloquial y afectivo con los demás.      
Manejo de conflictos      
9. Adopto un comportamiento democrático en las reuniones.      
10. Cuando un conflicto estalla tardo en reconocer las causas.      
11. Muestro entusiasmo y buen humor con mis colegas.      
12. Mantengo un temperamento favorable ante un problema.      
Trabajo en equipo      
13. Promuevo e impulso el trabajo en equipo.      
14. Estímulo y refuerzo la participación activa de todos.      
15. Participo activamente en las actividades programadas por 
la institución. 
     
16. Cuando trabajo en grupo lo conduzco aunque este 
expuesto a críticas. 
     
17. Cuando se me presenta un problema, tiendo a 
solucionarlo fácilmente. 
     







Apéndice D. Cuestionario sobre desempeño docente 
Estimado docente, a continuación presentamos los ítems para ser respondidos de 
acuerdo a su apreciación educativa, de manera que solicitamos responder con la mayor 
sinceridad del caso. Marca con aspa(X) la opción que considere correcta: 
  Valoración 
1 2 3 4 5
 Dominio 1: Preparación para el aprendizaje de los 
estudiantes. 
     
1. Demuestro  conocimiento y comprensión de las 
características de mis estudiantes. 
     
2. Demuestro conocimientos actualizados en el área 
curricular que enseño. 
     
3. Demuestra conocimiento actualizado y comprensión de 
las teorías y prácticas pedagógicas de las áreas que 
enseño. 
     
4. Elaboro la programación curricular considerando las 
características de los estudiantes y las estrategias y medios 
seleccionados 
     
5. Selecciono los contenidos de la enseñanza, en función de  
lo que se  busca  desarrollar en los estudiantes. 
     
6. Diseño creativamente procesos pedagógicos capaces de 
despertar curiosidad, interés y compromiso en los 
estudiantes. 
     
7. Contextualizo el diseño de la enseñanza en base a los 
intereses, nivel de desarrollo y estilos de aprendizaje de 
los estudiantes.  
     
8. Creo, selecciono y organizo diversos recursos para los 
estudiantes como soporte para su aprendizaje. 
     
9. Diseño la evaluación sistemática, permanente, formativa y 
diferencial en función con los aprendizajes esperados.  
     
10. Diseño la secuencia y estructura de las sesiones de      
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aprendizaje en coherencia con los logros esperados de 
aprendizaje y el tiempo. 
 Dominio 2: Enseñanza para el aprendizaje de los 
estudiantes 
     
11. Construyo de manera asertiva y empática relaciones 
interpersonales, basadas en el afecto, la justicia, la 
confianza, el respeto mutuo y la colaboración. 
     
12 Oriento mi práctica a conseguir logros en todos mis 
estudiantes y les comunico sus altas expectativas. 
     
13 Promuevo un ambiente acogedor de la diversidad en la 
que esta sea apreciada y valorada por todos. 
     
14 Genero relaciones de respeto, cooperación y soporte de 
los estudiantes con necesidades educativas especiales.  
     
15 Resuelvo conflictos en diálogo con los estudiantes sobre 
la base de  normas concertadas de convivencia. 
     
16 Organizo el aula y otros espacios de forma segura, 
accesible y adecuada para el trabajo pedagógico y el 
aprendizaje. 
     
17 Reflexiono permanentemente con sus estudiantes, sobre 
experiencias vividas de discriminación y exclusión, y 
desarrolla actitudes y habilidades para enfrentarlas. 
     
18 Controlo permanentemente la ejecución de su 
programación 
     
19 Propicio oportunidades para que los estudiantes utilicen 
sus conocimientos en la solución de problemas reales 
     
20 Constato que todos los estudiantes comprendan el 
propósito de la sesión 
     
21 Desarrollo contenidos de manera actualizada      
22 Desarrollo estrategias que promueven el pensamiento 
crítico y creativo. 
     
23 Utilizo recursos y tecnologías de acuerdo al propósito.      
24 Manejo estrategias para atender a estudiantes con 
necesidades educativas especiales. 
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25 Evalúo de manera diferenciada a mis estudiantes      
26 Elaboro instrumentos para evaluar individual y 
grupalmente a mis estudiantes 
     
27 Sistematizo los resultados de la evaluación para tomar 
decisiones. 
     
28 Evalúo los aprendizajes en función a los criterios 
establecidos. 
     
29 Comparto los resultados de la evaluación con los 
miembros de la comunidad educativa para asumir 
compromisos de mejora. 
     
 Dominio 3: Participación en la gestión de la escuela 
articulada a la comunidad 
     
30 Intercambio experiencias para mejorar la práctica docente      
31 Participo en la gestión del PEI, del currículo y de los 
planes de mejora 
     
32 Desarrollo proyectos y propuestas para la mejora de la 
calidad educativa.  
     
33 Fomento el trabajo con las familias en favor del 
aprendizaje de los estudiantes. 
     
34 Integro en sus prácticas los saberes culturales y los 
recursos de su comunidad. 
     
35 Comparto con la comunidad educativa los retos de mi 
trabajo pedagógico. 
     
 Dominio 4: Desarrollo de la profesionalidad y la 
identidad docente 
     
36 Reflexiono sobre mi práctica pedagógica e institucional      
37 Participo en experiencias de desarrollo profesional      
38 Participo en la generación de políticas educativas.      
39 Actúo de acuerdo a los principios de ética profesional      
40 Actúo y tomo decisiones respetando los derechos 
humanos 





Apéndice E. Evidencia de la investigación 
A la entrada de la Institución Educativa Jardín de Niños “OVIDIO DECROLY”. La 

























La docente Rosa Elvira Guillermo Rivera en el interior de la Institución Educativa 












La docente Rosa Elvira Guillermo Rivera en las instalaciones de la Institución 





La docente Rosa Elvira Guillermo Rivera en el patio de la Institución Educativa 
Jardín de Niños “OVIDIO DECROLY”.  
 
En la Institución Educativa Jardín de Niños “OVIDIO DECROLY”, la docente Rosa 
Elvira Guillermo Rivera aclara dudas referente al Cuestionario sobre clima institucional y 





En la Institución Educativa Jardín de Niños “OVIDIO DECROLY”, la docente 
Elizabeth Rubín Panez responde el Cuestionario sobre clima institucional. 
 
 
En la Institución Educativa Jardín de Niños “OVIDIO DECROLY”, la docente 





En la Institución Educativa Jardín de Niños “OVIDIO DECROLY”, la docente Rosa 
Elvira Guillermo Rivera aclara dudas referente al Cuestionario sobre clima institucional y 
desempeño docente a la docente Berta Yachi Javier. 
 
 
En la Institución Educativa Jardín de Niños “OVIDIO DECROLY”, la docente Berta 
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Yachi Javier responde el Cuestionario sobre clima institucional y desempeño docente.  
En la Institución Educativa Jardín de Niños “OVIDIO DECROLY”, la docente Elena 
Urtado Sánchez responde el Cuestionario sobre clima institucional y desempeño docente.  
 
En la Institución Educativa Jardín de Niños “OVIDIO DECROLY”, la docente Rosa 
Elvira Guillermo Rivera aclara dudas referente al Cuestionario sobre clima institucional y 





En la Institución Educativa Jardín de Niños “OVIDIO DECROLY”, la docente Rosa 
Elvira Guillermo Rivera aclara dudas referente al Cuestionario sobre clima institucional y 

















Apéndice F. Validación de instrumentos 
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